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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion denominado “Evaluacion de Desempeiio de los colaboradores
de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sol de los Andes del canton Riobamba de la provincia de
Chimborazo”, tuvo como finalidad generar un sistema de evaluacion de desempefio mismo que
permita realizar un diagndstico interno y externo para el incremento de la eficiencia en la
organizacion. La metodologia implementada adapto un enfoque mixto, debido a que se
combinaron elementos cuantitativos y cualitativos. Ademas, se empled un disefio no experimental
de tipo transversal ya que no se manipularon las variables y se trabajo en un periodo especifico,
la poblacién comprende a todos los colaboradores de la cooperativa, no se utiliza una muestra
porque el tamafio del universo es pequefio. Es por ello que fue importante realizar un estudio de
tipo documental y de campo para recopilar informacion precisa y veridica mediante diversos
métodos, técnicas e instrumentos. Entre los instrumentos se destacan la encuesta dirigida a todos
los integrantes de la cooperativa y la entrevista dirigida al gerente. Gracias a las metodologias
utilizadas se pudieron identificar que no existe una evaluacion de desempefio adecuada para la
cooperativa, influyendo de manera directa en la asignacion de cargos, duplicidad de funciones, y
la mala comunicacion en la organizacion. Es por ello que se determind el uso de una matriz
FODA, manuales de funciones, matrices Efi-Efe y de un modelo de evaluacién de desempefio
270° por competencias mismo modelo que describe dimensiones y subdimensiones a evaluar. Se
concluye que la evaluacion de desempefio permite mejorar la productividad de los colaboradores
y que dar a conocer actividades especificas a cada colaborador aumentan los beneficios

competitivos de los colaboradores y de la organizacion.

Palabras clave: <EVALUACION>, <DESEMPENO>, <COMPETENCIAS>,
<PRODUCTIVIDAD >, < ORGANIZACION>.
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ABSTRACT

The present study entitled “Performance Evaluation of the collaborators at Cooperativa de Ahorro
y Crédito Sol de los Andes located in Riobamba city, province of Chimborazo”, had the purpose
of generating a performance evaluation system that allows an internal and external diagnosis to
increase efficiency in the organization. The implemented methodology adapted a mixed approach
as quantitative and qualitative elements were combined. Furthermore, a non-experimental cross-
sectional design was used since the variables were not manipulated and the work was carried out
in a specific period, the population includes all the collaborators of the cooperative, a sample is
not used because the size of the universe is small. That is why, it was important to carry out a
documentary and field study to collect precise and truthful information using various methods,
techniques and instruments. Among the instruments, a survey was addressed to all members of
the cooperative and an interview applied to its manager. Thanks to the methodologies applied, it
was possible to identify that there is no adequate performance evaluation for the cooperative,
directly influencing the assignment of positions, duplication of functions, and poor
communication in the organization. That is why, the use of a SWOT matrix, function manuals,
Efi-Efe matrices and a 270° performance evaluation model by competencies, a model that
describes dimensions and subdimensions to be evaluated, was determined. It is concluded that
performance evaluation allows improving the productivity of collaborators and that making
specific activities known to each collaborator increase the competitive benefits of collaborators

and the organization.
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INTRODUCCION

En la actualidad, en las entidades financieras se reconoce como factor que genera competitividad
al talento humano, es por ello que radica la importancia de evaluacion de desempefio laboral,
mismo que permite identificar los problemas a mejorar, asi como también la supervision y la

incorporacién que tiene el capital humano con la institucion.

Consecuente a un exhaustivo andlisis realizado en la cooperativa de ahorro y crédito Sol de los
Andes, el principal inconveniente que se presenta es que no cuenta con una evaluacion de
desempefio a los colaboradores, ademéas de que existe duplicidad en las funciones y denota una

ineficiencia en la comunicacion organizacional, la cual afecta en la toma de decisiones.

La presente investigacion tiene por objetivo presentar una propuesta de evaluacion de desempefio
de los colaboradores de la cooperativa de ahorro y crédito Sol de las Andes del canton Riobamba
de la provincia de Chimborazo, la modalidad de evaluacion aplicado es de 270°, la cual se basa
en una valoracién de las siguientes perspectivas: gerente a colaboradores, entre colaboradores y
colaboradores a gerente, cada una de estas son clasificadas por dimensiones y subdimensiones,
las cuales van sujetas a la organizacion que se mantiene en la cooperativa de ahorro y crédito.

El presente trabajo de titulacion esta conformado por los siguientes capitulos:

CAPITULO 1, Marco Referencial, en este capitulo se pretende explicar cual es el problema
principal que se presenta en la COAC, asi como también limitaciones y delimitaciones, objetivos

y justificacion del problema.

CAPITULO II, Marco Teérico, por medio de revision bibliografica, se presenta informacion
relevante que sirva de sustento para la realizacion de la presente investigacion, ademas de servir

para la realizacion de la propuesta de evaluacion de desempefio en la entidad financiera.

CAPITULO 11, Marco Metodoldgico, se describe la metodologia empleada, misma que sirvio
para la recopilacion de informacion, asi como el enfoque de investigacion, nivel, disefio, tipo de

estudio, poblacién, método, técnicas e instrumentos de investigacion.

CAPITULO IV, Marco de Exposicion y discusion de resultados, en este capitulo, se presenta un
andlisis e interpretacion de los resultados de manera tabulada y con la utilizacion de encuestas y

realiz6 un analisis de esta.



CAPITULO V, Marco Propositivo, en este capitulo se generdé una matriz, la cual tiene
dimensiones y subdimensiones la misma que esta dirigida en diferentes perspectivas, ademas de
que se especifica las caracteristicas de desempefio de colaboradores, con su respectiva
ponderacion; La propuesta tiene por objetivo mejorar el rendimiento de los colaboradores, a su
vez brindando la capacidad de toma de decisiones en la COAC, misma que se refleje en resultados

beneficiosos para la entidad.

Para finalizar, conclusiones y recomendaciones, acompafiadas de anexos que sustentan la

informacion presentada en el presente trabajo de titulacion.



CAPITULO |

1. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del Problema

La Evaluacion de Desempefio es una herramienta que permite brindar un mejor desarrollo por
parte de los trabajadores de las empresas, ya que abarca la conducta profesional, competencias y
rendimientos, todo esto con el fin de sacarle el madximo provecho a sus capacidades y ponerlo en
practica en el desarrollo de las actividades de las que se encarga cada colaborador.

La aplicacion de una evaluacion de desempefio beneficia de igual forma a la empresa y al
trabajador, ya que para la empresa mejorar su productividad y eficacia es sumamente importante,
y gracias a esto podran detectar competencias y habilidades; mientras que para el trabajador
permitird potenciar su desempefio, aumentar el clima laboral, potenciar sus capacidades, entre

otros aspectos que permitiran a la empresa ser mas exitosa.

Cabe recalcar que el recurso humano de una empresa es sumamente fundamental para el avance
y crecimiento de la misma, debido a que un colaborador comprometido y ubicado correctamente
en su puesto de trabajo nos dard la capacidad de generar un mayor rendimiento para el alcance de
objetivos, se debe tener en cuenta también que tratdndose de cooperativas se debe tomar en cuenta
las aptitudes y actitudes que tiene un trabajador para llegar de mejor forma al cliente y asi generar
un compromiso de el mismo beneficiando a la empresa.

La Cooperativa de Ahorro y Crédito Sol de los Andes es una empresa con sede en la ciudad de
Riobamba ubicada en las calles Juan Montalvo y Chile, pertenecientes a la provincia de
Chimborazo dedicada a impulsar el progreso socioeconémico a través de prestaciones de

servicios financieros.

La cooperativa Sol de los Andes busca que todos sus integrantes se sientan satisfechos con los
logros alcanzados, ya que asi podran brindar un mejor servicio a la comunidad riobambefia. La
organizacion ya viene trabajando algunos afios dentro del territorio ecuatoriano, es por ello que
mejorar sus habilidades mediante la aplicacion del método de Evaluacidon de Desempefio seria
de gran importancia, ya que mejoraria la productividad de la empresa, dando un beneficio

competitivo en la comunidad y como organizacion financiera.

En el Ecuador las organizaciones financieras en crecimiento no cuentan con un constante sistema



de evaluacion, sin embargo, aplicarla seria sumamente beneficioso para mejorar sus

competencias tanto personales como profesionales.

Complacer a los socios en su totalidad es complicado ya que cada uno de los integrantes tienen
necesidades diferentes y maneras de actuar y pensar diferente, es por eso que tener al personal
adecuado y desarrollandose por sus competencias nos brindara una ventaja ante el mercado.

Cabe recalcar que la ciudad de Riobamba tiene una alta competitividad, por el gran nimero de
cooperativas, pero si se logra aplicar esta herramienta se podra determinar un método que
permita evaluar el desempefio a los trabajadores de la COAC Sol de los Andes, con esto se

logrard una ventaja competitiva sumamente visible a comparacion de las otras.

1.2. Limitaciones y delimitaciones

1.2.1. Limitaciones

1.2.2. Delimitaciones

1.2.2.1. Delimitacién temporal

Los datos para considerar para el desarrollo de esta investigacion estaran enmarcados dentro del
afio 2023.

1.2.2.2. Delimitacién espacial
Esta investigacion se desarrollara en las oficinas de la Empresa Privada “Cooperativa de Ahorro

y crédito Sol de los Andes”. Ubicada en las calles Juan Montalvo y Chile, provincia de

Chimborazo, cantén Riobamba.
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llustracion 1-1:  Ubicacién geografica de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sol de

los andes
Realizado por: Remache, J. 2023.

1.3.  Problema general de investigacion

¢De qué forma incide la Evaluacion de Desempefio en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sol de
los Andes en el rendimiento de los trabajadores en la sede Riobamba?

1.4. Problemas especificos de investigacion

¢ Tiene la Cooperativa Sol de los Andes identificados sus fortalezas y habilidades para mejorar su
desempefio laboral?

¢ Existen métodos de Evaluacion de Desempefio en la Cooperativa que mejoren su rendimiento?
¢La Cooperativa tiene estrategias que mejoren el desempefio laboral de sus trabajadores?

¢Cuél es el beneficio que tendrd la Cooperativa al momento de implementar el método de

Evaluacién de Desempefio?

1.5. Objetivos

1.5.1. Obijetivo general

Evaluar el desempefio de los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sol de los

Andes del canton Riobamba, mediante un diagndstico interno y externo para el incremento de la

eficiencia en la empresa.



1.5.2. Obijetivos especificos

e Reconocer el enfoque, nivel, método, disefio y tipo de investigacion, asi como la
sustentacion tedrica que permita defender la idea propuesta.
e Analizar mediante un diagnostico la situacion organizacional de la Cooperativa de Ahorro

y Crédito Sol de los Andes, utilizando técnicas e instrumentos de investigacion.

e Disefiar el método de evaluacion de desempefio seleccionado para la Cooperativa de Ahorro
y Crédito Sol de los Andes.

1.6. Justificacion

1.6.1. Justificacion tedrica

La evaluacién de desempefio es de vital importancia ya que contribuye al desarrollo social y
econdmico del pais, ademés ayuda de gran manera al crecimiento de la Cooperativa Sol de los
Andes.

De manera social ya que contribuye a que los trabajadores de la COAC puedan desempefiar sus
actividades de mejor manera y de tal manera ellos puedan mejorar su conducta con la sociedad

en general y con todos los integrantes de la cooperativa.

De manera econémica, ya que al aplicar la evaluacion de desempefio se podran medir y mejorar
gran parte de su capacidad en las labores que desempefia, contribuyendo a que la empresa pueda
generar mayores ganancias en un determinado tiempo, ayudando a que esta crezca y pueda ofrecer

mayores fuentes de empleo, asi como aportar al capital de nuestro pais.

La presente investigacion se realizé mediante el uso de articulos cientificos, revistas indexadas,
trabajos de grado y post grado actualizados; mismos que resalten la importancia de la aplicacion
del método de Evaluacion de Desempefio por Competencias, determinando la forma en la que
influira de manera beneficiosa para el mejor desempefio de la cooperativa, aumentando la
productividad de la COAC.

1.6.2. Justificacion metodologica

Este estudio tiene como punto de inicio ser una investigacion cientifica ya que abarca un enfoque

mixto cualitativo y cuantitativo, exploratorio y descriptivo; este estudio es de tipo documental
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fundamentada ya que se basard en una investigacion bibliografica, los métodos usados en la

investigacion son deductivo, analitico.

Las técnicas que se usaron para recolectar informacion son encuesta y entrevista a los funcionarios
de la Cooperativa Sol de los Andes y esto dependeréd de que herramientas se usen en el método

elegido.

Es importante el uso de un instrumento de recoleccion de datos ya que ayud6 a medir la influencia
de la aplicacion del método de Evaluacion de desempefio, misma que permitird aportar a la
empresa con un mejor rendimiento de sus colaboradores. Cabe recalcar que la investigacion sera
realizada de manera conjunta con la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sol de los Andes, con el fin
de que la informacion adquirida sea comprobada, real y sustentable para su desarrollo.

1.6.3. Justificacion practica

La evaluacion de desempefio es una herramienta que permite mejorar la gestion de los recursos
humanos, permitiendo que los colaboradores de la empresa puedan desarrollar de mejor manera
sus actividades, de esta forma la empresa genera y obtiene varios beneficios que se pueden ver
reflejados de manera econdmica 0 a su vez en un mejor ambiente laboral, se debe tomar en cuenta
ademas que la evaluacion de desempefio nos permite generar nuevas exigencias para todos los

integrantes de la empresa, logrando asi ser mas competitivos.

La Cooperativa de Ahorro y Crédito Sol de los Andes al ser una empresa dedicada a impulsar el
progreso socioecondmico a través de prestaciones de servicios financieros, esta directamente
relacionada al &ambito de la competencia ya que en la ciudad de Riobamba existe un alto nivel de
cooperativas, mismas que Ilevan en el mercado por afios u otras que se estan abriendo espacio en
el mercado. Por lo que es de suma importancia brindar una mejor calidad de atencion a todos los
socios de la COAC, es por eso por lo que la aplicacion de la Evaluacion de Desempefio es de
suma importancia ya que los trabajadores de la Cooperativa necesitan estar capacitados y
preparados para brindar un servicio de mejor calidad y adaptado a exigencias que el mercado
necesita.

El desarrollo de la Evaluacion de Desempefio es mejorar la calidad de servicio para los socios de
la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sol de los Andes y a su vez destacar las competencias que
poseen los trabajadores en cada rol que desempefia, mismas que seran basados en sus
comportamientos y destrezas que efectlen en sus cargos; esto nos permitird tomar acciones para

el mejoramiento del desempefio laboral.



1.7. Hipotesis

¢La evaluacion del Desempefio a los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sol de

los Andes, permitira mejorar la productividad en la empresa?

Variable Independiente: Evaluacién del Desempefio

Variable dependiente: Productividad



CAPITULO II

2. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de investigacion (investigaciones afines en articulos cientificos

originales o de revision)

El estudio realizado por Berrones, W.(2019) plantea que hay varios autores que contribuyeron a la
metodologia del proceso de evaluacion laboral porque describen este proceso como una de las
acciones clave para lograr la eficiencia del personal que trabaja en la institucion, considerados
como activos no tangibles, de alli que en la investigacion se utilizé la evaluacion de 90° donde el
jefe instantaneo quien hace la evaluacion del trabajador emitiendo los comentarios necesarios
para comprender las fortalezas y debilidades, esta evaluacion estuvo enfocada en las

competencias.

La evaluacion laboral tiende a reconocer cuales son las debilidades y fortalezas de los trabajadores
y gracias a ello poderles brindar un adecuado comentario, cabe recalcar que estos comentarios
serviran para mejorar su rendimiento en la organizacién, mejorando sus competencias y
habilidades.

Segln Camacho (2020) a partir de su trabajo de investigacion “ evaluacion al desempefio del talento
humano de la cooperativa de ahorro y crédito kullki wasi Ltda., del cantén Ambato, provincia de
Tungurahua en el periodo 2016” manifiesta que la moderna gestion de talento humano implica
varias actividades, como descripcion y analisis de cargo, planeacién, de Recursos Humanos,
reclutamiento, seleccién, orientacion y motivacion de las personas, evaluacion del desempefio,
remuneracion, entrenamiento y desarrollo, relaciones sindicales, seguridad, salud y bienestar,

entre otros.

Para determinar el manejo correcto de las competencias de los colaboradores de la COAC Sol de
los Andes, se deben determinar varios factores importantes tanto como el cargo, las actividades
que realizan, motivacion, entre otros factores; todo esto nos servira para mejorar el desempefio

laboral de todos los colaboradores.

En el estudio que realiza Iturralde, J. (2011) manifiesta que el trabajo de campo nos ubica en un

tiempo y en un espacio real, sale a flote muchas circunstancias en los distintos &mbitos, niveles,



secciones gue involucran al gran recurso de la cooperativa como es el Recurso Humano, hoy

acertadamente llamado Capital Intelectual.

El capital intelectual es de suma importancia en las empresas ya que dependemos de ello, es por
eso por lo que es imprescindible capacitar de manera continua a los trabajadores de la empresa,
esto con el fin de beneficiar a ambas partes para lograr obtener un bien comdn y poder aplicarlo

en la vida profesional y personal.

Lo analizado por Moran, J. (2016) en su trabajo de titulacion denominado “modelo de evaluacion
del desempeio laboral para la empresa eco seguro de la ciudad de Babahoyo” manifiesta que la
evaluacion del desempefio es la principal herramienta con la que cuenta cualquier organizacion
para proporcionar la mejora del desempefio de sus recursos humanos y en consecuencia el de la
organizacion. Es por esto que hoy por hoy la evolucion de estos evaluadores son muy importantes

y ayudan al mejor desenvolvimiento de la empresa en estos momentos.

La evaluacién de desempefio mejora el uso de recursos tanto tangibles como intangibles, esto
debido a que si se aplica de manera correcta se pueden minimizar los gastos innecesarios y

ponerlos en uso en actividades que beneficien a todos los actores de la empresa.

La aplicacion de factores de la evaluacion de desempefio es de suma importancia para que las
empresas y por lo tanto la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sol de los Andes, puedan mejorar en
gran escala su productividad, ademas que se encuentren en la capacidad de fomentar un mejor
desarrollo de sus colaboradores, impulsandolos a brindar un mejor servicio dentro de la

cooperativa.

2.2. Antecedentes de la organizacion

La Cooperativa de Ahorro y Crédito Sol de los Andes, es una institucion financiera creada por un
grupo de Lideres y Dirigentes Indigenas de la provincia de Chimborazo la empresa fue fundada

el 23 de mayo de 2013.

La empresa esta dedicada a impulsar el progreso socioecondémico a través de prestaciones de

servicios financieros.
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2.2.1. Mision

La mision con la que ejecuta sus operaciones la Cooperativa de Ahorro y Crédito "Sol de los
Andes" expresa textualmente: "Impulsar el progreso socioecondémico del pais a través de
prestaciones de servicios financieros competitivos para proveer soluciones personalizadas a los

sectores productivos y comunidad en general, de manera accesible, eficiente y con credibilidad.

2.2.2. Vision

Ser la primera opcién en soluciones financieras como cooperativa lider, sélida, segura y solvente,
ofreciendo un conjunto de productos y servicios satisfactorios a la necesidad de los socios con
rentabilidad justa y social.

2.2.3. Objetivo institucional

Fortalecer el Liderazgo Institucional dentro del ambito de Cooperativas de Ahorro y Crédito,
mediante una adecuada gestion y minimizacion de riesgos, mejorando la calidad de vida a los
socios y clientes brindando productos y servicios de acuerdo con las necesidades del mercado y

clientes para tener un crecimiento sostenible a nivel nacional.

2.2.4. Servicios y productos

e Préstamos de consumo

e Ahorro a la Vista

o Depdsito a Plazo Fijo

e Cero costos de Mantenimiento
e Créditos Grupales

e Convenios Institucionales

e Créditos Emergente

2.2.5. Beneficios para los socios

e Sudinero 100% seguro
e Altarentabilidad en sus Ahorros e Inversiones
e Agilidad en sus servicios

e Bajo interés en sus créditos

11



e Atencion Personalizada

Hoy en dia, esta cooperativa es una institucion solvente que cuenta con altos estandares de calidad
de servicios y locales adecuados a nivel de su Matriz y Agencia N°1 en Riobamba, para atender

a sus clientes con productos financieros competitivos.

2.3. Referencias Tebricas

Se ha tomado los siguientes conceptos para argumentar la investigacion, con el fin de lograr
informar al lector sobre la evaluacién de desempefio y analice su importancia dentro de la

organizacion a aplicar.

2.3.1. Gestion del talento humano

La gestién del talento humano es una estrategia que esta puesta en marcha por las empresas en un
mundo globalizado, las adaptaciones internas de las organizaciones y el contexto global y
normativo en donde las empresas ejecutan su actividad exigen cambios en sus politicas, para
lograr dar solucion a los paradigmas de la gestion de los recursos humanos, aprovechando el

talento y capacidad intelectual de manera sustentable (Ramirez,2021, p. 244-259)

2.3.2.  Importancia de la gestion del talento humano

La gestion del talento humano tiene una gran incidencia y se debe considerar como una unidad
estratégica que ayude y beneficie en la implementacion de las estrategias y objetivos de las
organizaciones, brindandole una ventaja competitiva y niveles superiores de efectividad y

desarrollo (Parraga, 2016, p.285).

2.3.3. Evaluacion del desempefio

La evaluacién de desempefio es una herramienta importante y necesaria dentro de las
organizaciones, ya que gracias a su aplicacién en los resultados se pueden identificar las

necesidades organizacionales y de los trabajadores, esto con el fin de determinar estratégicas a

seguir seguin la compafiia lo necesite (Rodriguez, 2017, p.14).
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2.3.4. Beneficios de la evaluacién de desempefio

La evaluacién de desempefio ayuda a imponer nuevas politicas de compensacion, ayuda al
desempefio, refuerza la toma de decisiones y permite determinar si existe la necesidad de volver

a capacitar (Veliz, 2022, p.3).

2.3.5. Objetivos de la evaluacion de desempefio

Le evaluacion de desempefio es una herramienta que tiene por objetivo mejorar los resultados del
talento humano de la empresa, dentro de esto se definen aspectos como permitir las condiciones
de medicion para el potencial del talento humano, que el talento humano sea tratado como una
importante ventaja competitiva y ofrecer oportunidades de crecimiento a los integrantes de la
empresa con condiciones de participacion efectiva (Montoya, 2009, p.11).

2.3.6. Importancia de la evaluacion de desempefio

Involucrar a todos los integrantes de la organizacidn en este proceso para proyectar y potencializar
al talento humano, esto con el fin de aumentar su productividad, motivacion y generacién de
desarrollo, loes resultados obtenidos dentro de esta evaluacién pueden satisfacer varias

necesidades empresariales (Prieto, 2014, p.4).

2.3.7. Ventajas de la evaluacion del desempefio

Segun (Morén, 2016, p.131) las ventas de la evaluacion de desempefio son las siguientes:

e Impacto positivo y mejora del desempefio, mejorando la satisfaccion de los clientes

e Mediante la aplicacion de la evaluacion de desempefio se pueden encontrar los errores mas
frecuentes por parte de la organizacion

e La ventaja por parte del evaluador ya que gracias a ello él puede observar fortalezas y
debilidades por parte de los trabajadores

e Luego de realizar la evaluacion los trabajadores de la organizacién tendran una ventaja

competitiva hacia las otras empresas.
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2.3.8. Desempefio laboral

Es aquel procedimiento estructural y sistematico que ayuda a medir, evaluar y incluir sobre los
atributos y comportamientos todos estos relacionados con el trabajo, esto relacionado
directamente con la productividad del empleado y si con dicha evaluacion podrd mejorar su
rendimiento futuro y que permita implantar nuevas politicas para conocer si existe la necesidad

de volver a capacitar (Veliz, 2022, p.4).

También podemos acatar que el desempefio laboral estd definido como aquellas acciones
observadas en los empleados que son relevantes para alcanzar los objetivos dentro de la
organizacion, mismas acciones que pueden ser medidas en términos de competencia personal y
de tal manera analizar el apoyo hacia la empresa. Es necesario descender mas profundamente,
localizar las causas y establecer perspectivas de comin acuerdo con el evaluado. Si se debe
cambiar el desempefio, el mayor interesado, el evaluado, debe no solamente tener conocimientos
del cambio planeado, sino también por qué y cdmo debera hacerse si es que debe hacerse (Pérez,
2009, p.1).

2.3.9. Fases de la evaluacién del desempefio

Segun el trabajo de investigacion realizado por (Montoya, 2009, p.7) nos dice que para implementar
un sistema de evaluacion de desempefio se deben tomar en cuenta cuatro fases que son las
siguientes:

2.4.  Marco Conceptual

2.4.1. Fase de disefio

Esta dirigido especialmente al desarrollo de la organizacién y al desarrollo de las personas, eso
gracias a la identificacion de necesidades de mejora y facilitar informacién al evaluado, la
informacién que se recopila en esta evaluacion mejora y aumenta la comunicacion entre jefe y
colaborador mejorando la gestion de recursos humanos.

2.4.2. Fase de implantacion

Se determinan las bases para el éxito, es decir se establecen aspectos tales como plan de

comunicacion a los interesados.
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2.4.3. Fase de aplicacion

Dentro de esta fase se debe tomar en cuenta la entrevista de evaluacién y aplicarla después de su
implantacion, se debe recalcar que los aspectos de 1dgica de este proceso son imprescindibles, por

lo tanto, no se pueden olvidar.

2.4.4. Fase de desarrollo

Se tiene como fin el mantenimiento y la actualizacion del sistema para que se mantenga hacia los
objetivos anteriormente establecidos dentro de la organizacion. Aqui se puede aplicar mejoras
que se han determinado en todo este proceso.

2.4.5. Herramientas para la medicion y la mejora del desempefio

Los estudios realizados por (Guerra, 2007, p. 19) nos muestran estas herramientas que estan

expresadas en forma teorica:

a) La identificacion de decisiones importantes que deben ser analizas y tomadas por los
interesados.

b) Guias de preguntas o hipédtesis que se deben responder para responder cuales son las
respuestas relacionadas.

¢) Variables o resultados clave que tengan un enfoque central de nuestra indagacion.

d) Indicadores observables y mensurables

e) Hallazgos, interpretaciones y recomendaciones para acciones futuras.

2.4.6. Evaluacion de desempefio por competencias

Dicha evaluacion se plasma especificamente en enfrentar los restos del presente y futuro, ya que
se crean nuevas maneras de trabajar, de operar procesos y la espera de nuevas habilidades
requeridas, la evaluacion de desempefio por competencias hace énfasis en el rendimiento global
del empleado, tomando en cuenta que no todas las personas son competentes en todas las areas

requeridas y esta evaluacion nos ayuda a tomar la decisién por cual camino debe optar el trabajador para

mejorar sus capacidades laborales (Capuano,2004,p. 141).
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2.4.7. Competencias laborales

Las competencias laborales son aquellas que le brindan una puesta de valor al capital humano,
esto debido a que los seres humanos tienen la capacidad de desarrollar e integrar de manera rapida
y eficazmente, gracias a esto desarrollan destrezas, habilidades y atributos que son necesarios en

la vida profesional (Capuano,2004, p. 147).
2.4.8. Productividad
Tiene como fin mejorar la capacidad o el nivel de produccion que cada individuo lo realiza,

dependientemente de este caso segun el nivel de satisfaccion de los clientes. La productividad
puede tener varios cambios dependiendo de varios aspectos que en este influya (Paredes, 2013, p.25).
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CAPITULO I1I

3. MARCO METODOLOGICO

La metodologia propuesta para el presente trabajo de investigacion nos brindara instrumentos
adecuados que nos ayudaran a construir y entender de mejor manera el desempefio laboral dentro
de la organizacion, y de tal manera alcanzar los resultados esperados, teniendo en cuenta que se
debe aplicar argumentos comprobables mediante estudios bibliogréaficos y una exploracion de

campo.

3.1. Enfoque de investigacion

En la presente investigacion se aplicaran los siguientes enfoques:

3.1.1. Cualitativa

La investigacion cualitativa parte de la epistemologia pos-positivista, sus diferentes métodos
encuentran el espacio para hacer énfasis en un enfoque estructural, sistematico, gestaltico y
humanista; preocupandose de la descripcién de los resultados con la respectiva riqueza de sus

detalles, como una vivencia profunda que se pueda transmitir al lector (Mesias, 0.2010, p.2).

Se utilizo el enfoque cualitativo ya que se realizaron encuestas que nos permitieron comprender
de mejor manera la situacion de la empresa, conocer opiniones, ideas de los trabajadores de la
COAC.

3.1.2. Cuantitativa

La investigacion bajo el enfoque cuantitativo se denomina asi porque trata con fenémenos que se
pueden medir (esto es, que se les puede asignar un nimero, como por ejemplo: nimero de hijos,
edad, peso, estatura, aceleracion, masa, nivel de hemoglobina, cociente intelectual, entre otros) a
través de la utilizacion de técnicas estadisticas para el analisis de los datos recogidos, su proposito
mas importante radica en la descripcion, explicacion, prediccion y control objetivo de sus causas

y la prediccion de su ocurrencia a partir del desvelamiento de las mismas (Sanchez,2019, p.102-122).

La investigacion es cuantitativa ya que gracias a ella podremos identificar, analizar para conocer

las causas y efectos de la investigacion. Ademas, nos permitié cuantificar los datos numéricos
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gracias a la aplicacion de la encuesta, y nos permitio obtener resultados para la evaluacion de

desempefio.

3.2.  Nivel de investigacién

Se ha considerado que para la investigacion se utilizara el nivel de investigacion descriptivo.
Las investigaciones de tipo descriptiva, Ilamadas también investigaciones diagnosticas. Consiste,
fundamentalmente, en caracterizar un fendmeno o situacién concreta indicando sus rasgos mas

peculiares o referenciados (Morales, F, 2012, p.3).

La investigacion es descriptiva porque ayuda a caracterizar el proceso del desempefio laboral,
esto gracias a los resultados obtenidos mediante la aplicacion de la encuesta y esta informacion
es confiable.

3.3. Disefio de investigacion

3.3.1.  Segun la manipulacion o no de la variable independiente Disefio no experimental

El tipo de investigacidn es no experimental, porque se observan los datos tal y como son, medidos

en un momento Unico en el tiempo, como las funciones de los puestos que se analiza.

3.3.2.  Segun las intervenciones en el trabajo de campo: Transversal

El trabajo de investigacion sera de tipo transversal ya que se trabajara en un periodo de tiempo
determinado y sobre la poblacion que en este caso son todos los colaboradores de la Cooperativa
de Ahorro y Crédito Sol de los Andes de la sede Riobamba, ademas se recopilara informacion

gue nos permita estudiarla de manera clara.

3.4. Tipo de estudio: Documenta/ De campo

Los tipos de estudio que se aplican en el presente trabajo de investigacion es documental, ya que
realiza una indagacion haciendo uso de documentos cientificos, libros, articulos, revistas, entre

otros documentos que tengan confiabilidad. Por otro lado, tenemos al trabajo de campo ya que se

recolecta informacién en donde ocurre el fenémeno.
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3.5.  Poblacion y Planificacidn, seleccion y célculo del tamafio de la muestra

Se considera como poblacion a todos los individuos que conforman la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Sol de los Andes sede Riobamba, siendo un nimero total de 24 trabajadores incluido el

gerente de la agencia matriz.

No se ejecuta muestra debido a que es una poblacidon pequefia y se dispone de los recursos
econémicos, humanos y tiempo necesario para el disefio de un modelo de evaluacién de
desempefio laboral por competencias.

3.6. Métodos, técnicas e instrumentos de investigacion

El método utilizado en el presente trabajo de investigacion es el deductivo, esto debido a que se
parte de una ley general y aterrizamos en el algo pequefio.

3.6.1.  El método deductivo

Se trata de la forma en que se pasa de lo general a lo especifico. El proceso comienza con la
obtencion de datos validos para llegar a una deduccién a partir de un razonamiento l6gico o
suposiciones. Este proceso se refiere a un proceso donde existen reglas y procedimientos que
permiten llegar a conclusiones partiendo de enunciados 0 premisas. (Lesmi, 2019)

3.6.2.  Técnicas e instrumentos

3.6.2.1. Laencuesta

Segun (Lépez, Roldan y Fachelli, 2015) “la encuesta es una herramienta que se lleva a cabo mediante
un instrumento llamado cuestionario, esta direccionado solamente a personas y proporciona
informacion sobre sus opiniones, comportamientos o percepciones” (Arias J. , 2021, pag. 81).

Dentro de la encuesta tenemos como instrumento fundamental el cuestionario que para (Arias J. ,

2020, pag. 21) “consiste en un conjunto de preguntas que se presentaron y se enumeraron en una

tabla, asi como una serie de respuestas posibles que el encuestado debe responder.”
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3.6.2.2. Laentrevista

La entrevista “es una herramienta usada para recolectar informacion sobre un tema, que es llevada
a cabo por un entrevistador, y donde el entrevistado se encarga de aportar las respuestas que se
soliciten” (Sanchez, 2022). Misma que necesitara de la guia de entrevista como instrumento, la cual

consistira en un listado de preguntas enfocadas a un tema particular.
Las técnicas e instrumentos son aquellas herramientas esenciales para poder recolectar

informacién de manera efectiva, y en el caso de esta investigacion dentro de las técnicas que

utilizaremos estan: las encuestas, la entrevista.
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CAPITULO IV
4. MARCO DE ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS
4.1. Exposicion y discusion de resultados

4.1.1. Andlisis e interpretacion de los resultados

Tabulacion de las encuestas realizadas a los empleados de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Sol de los Andes.

Pregunta 1. ;Usted considera que el sistema de evaluacion con el que cuenta la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Sol de los Andes contribuye a mejorar la productividad del colaborador?

Tabla 4-1: Tabulacién pregunta nimero 1
Ne ALTERNATIVAS | FRECUENCIAS [ PORCENTAJES
1 Sl 13 57%
2 NO 7 30%
3 NUNCA 3 13%
TOTAL 23 100%

Fuente: Encuesta, (2023).
Realizado por: Remache, J. 2023.

PREGUNTA 1

MSI ENO HNUNCA

llustracion 4-1:

Fuente: Tabla 1
Realizado por: Remache, J. 2023.

Representacion pregunta 1

Andlisis: Al observar el grafico se puede evidenciar que 13 personas representadas con el 57%

consideran que el sistema de evaluacion de desempefio aplicado por la Cooperativa si contribuye
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a la mejora de la productividad, mientras que 7 personas representadas con el 30% responde a que
dicha evaluacién no contribuye para la productividad y 3 personas representadas con el 13%
responden a que la evaluacién aplicada por la cooperativa nunca ayudara a mejorar la

productividad de los trabajadores.

Interpretacién: La mayoria de los trabajadores de la Cooperativa Sol de los Andes considera que
el sistema de evaluacion que mantiene ayuda a mejorar la productividad, sin embargo, un gran
porcentaje no esté de acuerdo y consideran que la aplicacion de dicha evaluacién no es la adecuada
0 que nunca ayudara a mejorar la capacidad productiva de los trabajadores.

22



Pregunta 2. ;(Con qué frecuencia los directivos de la Cooperativa realizan un proceso de

evaluacion de desempefio a sus trabajadores?

Tabla 4-2: Tabulacién pregunta nimero 2

N° ALTERNATIVAS FRECUENCIAS | PORCENTAJES

1 MENSUALMENTE 12 52%
2 TRIMESTRALMENTE 5 22%
3 SEMESTRALMENTE 2 9%
4 ANUALMENTE 4 17%
TOTAL 23 100%

Fuente: Encuesta, (2023).
Realizado por: Remache, J. 2023.

PREGUNTA 2

M MENSUALMENTE ~ ® TRIMESTRALMENTE
H SEMESTRALMENTE ®ANUALMENTE

llustracion 4-2: Representacion pregunta 2

Fuente: Tabla 2
Realizado por: Remache, J. 2023.

Analisis: La mayoria de los empleados representados con el 52% responde a que la evaluacion
de desempefio se realiza de manera mensual, esto con una contraparte del 22% que nos responden
gue la evaluacion se realiza de manera trimestral y el 17% de los trabajadores nos dicen que

realizan las evaluaciones de manera anual.

Interpretacion: Se puede interpretar que dentro de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sol de
los Andes se realizan las evaluaciones de desempefio a sus trabajadores de manera mensual en su
mayoria, ademas se puede interpretar que algunas de sus evaluaciones se realizan de manera

trimestral y anual respectivamente.
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Pregunta 3. ;Conoce usted si la Cooperativa cuenta con un programa de capacitacion para sus

empleados?

Tabla 4-3: Tabulacién pregunta nimero 3

N° ALTERNATIVAS FRECUENCIAS | PORCENTAJES

1 Sl 12 52%
NO 3 35%
DESCONOZCO 8 13%

TOTAL 23 100%

Fuente: Encuesta, (2023).
Realizado por: Remache, J. 2023.

PREGUNTA 3

Sl MNO ®DESCONOZCO

llustracion 4-3:  Representacién pregunta 3

Fuente: Tabla 3
Realizado por: Remache, J. 2023.

Analisis: Dentro de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sol de los Andes 12 trabajadores gque son
representados con el 52% responden a que la organizacion si cuenta con una evaluacién de
desempefio, por otra parte 8 trabajadores correspondientes al 13% responden que se desconoce si
existe una evaluacion del desempefio y 3 trabajadores representados con el 3% responden a que

no se tiene una evaluacion de desempefio en la organizacion.

Interpretacion: Se puede interpretar que dentro de la organizacion se cuenta con una evaluacion
de desempefio, pero no se ha realizado a todo el equipo de trabajo, esto porgue un gran porcentaje
responden a que desconocen 0 que no cuentan con una evaluacion de desempefio y solamente un

porcentaje conoce la aplicacion de dicha evaluacion.
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Pregunta 4. ;Ha recibido usted algin tipo de capacitacion de parte de la empresa para mejorar

su desempefio laboral?

Tabla 4-4: Tabulacion pregunta 4

N° ALTERNATIVAS | FRECUENCIAS | PORCENTAJES

1 FRECUENTEMENTE 7 30%
2 RARA VEZ 13 57%
3 NUNCA 3 13%
TOTAL 23 100%

Fuente: Encuesta, (2023).
Realizado por: Remache, J. 2023.

PREGUNTA 4

M FRECUENTEMENTE ®MRARAVEZ HENUNCA

llustracion 4-4:  Representacién pregunta 4

Fuente: Tabla 4
Realizado por: Remache, J. 2023.

Analisis: De los encuestados 7 empleados que representan el 30% indicaron que reciben de
manera frecuente capacitaciones por parte de la empresa es decir Gnicamente este pequefio
porcentaje es beneficiado de manera continua con dichas capacitaciones, mientras que 13
empleados representados con el 57% hace referencia a que la empresa no brinda oportunidades
de capacitacion de manera constante y un numero pequefio pero significativo de los encuestados
que son 3 empleados representados con el 13% declararon que nunca han recibido capacitacion

por parte de la organizacion.

Interpretacién: De manera general podemos deducir que la empresa podria mejorar en la
capacitacion brindada a sus trabajadores, debido a que existe un porcentaje considerable que no
se encuentra capacitando de manera constante, es por ello que es recomendable que se
implementen programas de capacitacion mas efectivos y que involucren a todos sus trabajadores,
lo que tendrd un impacto positivo en el desarrollo general de la empresa.
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Pregunta 5. ;Considera usted que la aplicacion de la evaluacion de desempefio permitira que los

colaboradores mejoren su productividad?

Tabla 4-5:  Tabulacién pregunta nimero 5

N° ALTERNATIVAS FRECUENCIAS | PORCENTAJES
1 TOTALMENTE DE ACUERDO 6 26%
2 DE ACUERDO 13 57%
3 EN DESACUERDO 4 17%
4 TOTALMENTE EN DESACUERDO
TOTAL 23 100%

Fuente: Encuesta, (2023).
Realizado por: Remache, J. 2023.

PREGUNTA 5

EHTOTALMENTE DE ACUERDO i DE ACUERDO
H EN DESACUERDO H TOTALMENTE EN DESACUERDO

llustracion 4-5:  Representacion pregunta 5

Fuente: Tabla 5
Realizado por: Remache, J. 2023.

Analisis: El 57% de los encuestados estan de acuerdo en que la aplicacion de una evaluacion de
desempefio es fundamental e importante ya que gracias a esto se podra impulsar el rendimiento
en el trabajo, mientras que el 26% de los encuestados esta totalmente de acuerdo en que aplicar
la evaluacion de desempefio ayudara que los trabajadores mejoren su productividad y el 17% que

es una pequefia porcion de los encuestados expresan su desacuerdo con dicha evaluacion.

Interpretacién: Se puede interpretar que la mayoria de los trabajadores de la Cooperativa estan
de acuerdo en que la aplicacion de la evaluacién de desempefio seria muy beneficiosa para mejorar
la productividad de los trabajadores, a pesar de ello se debe tener en cuenta porque algunos
trabajadores no estan de acuerdo con la evaluacion, ya que es recomendable mantener las

evaluaciones de desempefio para todo el personal.
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Pregunta 6. ; En la Cooperativa se han generado orientaciones motivacionales que promuevan su

desempefio y competencias dentro el cargo que desempefia?

Tabla 4-6: Tabulacién pregunta 6

N° ALTERNATIVAS FRECUENCIAS | PORCENTAJES

1 SIEMPRE 5 22%
2 A VECES 14 61%
3 NUNCA 4 17%
TOTAL 23 100%

Fuente: Encuesta, (2023).
Realizado por: Remache, J. 2023.

PREGUNTA 6

MSIEMPRE ®AVECES ®NUNCA

llustracion 4-6: Representacion pregunta 6

Fuente: Tabla 1
Realizado por: Remache, J. 2023.

Andlisis: La mayoria de los encuestados que corresponde al 61% manifiestan que se realizan
orientaciones motivacionales solo en ocasiones, esto puede mostrarnos una falta de motivacion al
personal, el 22% de los encuestados indican que si se realizan orientaciones motivacionales lo
que promueve su desempefio y competencia y el 17% de los encuestados que representa una
cantidad considerable de encuestados contestan que nunca se han generado este tipo de

orientaciones dentro de la Cooperativa.

Interpretacion: Luego de analizar los resultados se puede interpretar que una parte reducida esta
de acuerdo con que se realizan orientaciones motivacionales de manera constante en la
Cooperativa, esto a comparacion de la mayoria de los empleados que sienten que estas
orientaciones se realizan solo en ocasiones 0 nunca, se deberia considerar que para lograr que los
trabajadores mejoren su productividad la orientacion motivacional es una pieza fundamental para

este proceso.
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Pregunta 7. ¢En el cargo que desempefia se le entreg6é algun instructivo para que pueda

desempefiar de mejor manera sus actividades?

Tabla 4-7: Tabulacidn pregunta nimero 7
N° ALTERNATIVAS FRECUENCIAS | PORCENTAJES
1 S| 8 35%
NO 12 52%
3 DESCONOZCO 3 13%
TOTAL 23 100%

Fuente: Encuesta, (2023).
Realizado por: Remache, J. 2023.

PREGUNTA 7

MNO ®DESCONOZCO

i Sl

llustracion 4-7: Representacion pregunta 7

Fuente: Tabla 7
Realizado por: Remache, J. 2023.

Analisis: EI 52% de los encuestados respondieron que no se les entreg6 ningln instructivo o guia
para mejorar el desempefio en el cargo que desarrolla, el 35% de los encuestados indicaron que si
se les entrego dicho instructivo para realizar sus actividades de manera efectiva y el 13% de los
encuestados manifestaron desconocer si se les entregd o indicé algan tipo de instructivo para el

cargo que desarrollan.

Interpretacion: Los resultados revelan que la mayoria de los empleados no recibieron algun tipo
de instructivo para mejorar su desempefio o rendimiento, lo que puede provocar un efecto
negativo en los resultados de la organizacion, se puede considerar que la cooperativa puede

implementar instructivos o guias para los diferentes cargos que se desarrollan en la organizacion.
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Pregunta 8. ;Conoce usted si la empresa asigna los cargos correspondientes por las capacidades

y competencias que desarrolla usted como colaborador?

Tabla 4-8: Tabulacion pregunta 8

N° ALTERNATIVAS FRECUENCIAS | PORCENTAJES

1 Sl 7 30%
2 NO 3 13%
3 DESCONOZCO 13 57%
TOTAL 23 100%

Fuente: Encuesta, (2023).
Realizado por: Remache, J. 2023.

PREGUNTA 8

MSI ENO ®DESCONOZCO

llustracion 4-8: Representacion pregunta 8

Fuente: Tabla 1
Realizado por: Remache, J. 2023.

Analisis: El 57% de los encuestados dieron respuesta a que ellos desconocen si la organizacion
dispone o asigna cargos en funcion a las capacidades y competencias que mantiene el trabajador
a lo que claramente se puede identificar la falta de comunicacién por parte de la organizacion, el
30% de los encuestados manifiestan que si se conoce que la empresa asigna cargo de acuerdo a
sus capacidades y competencias y el 13% de los encuestados respondieron que no conocen si la

empresa designa los cargos por sus capacidades y competencias.

Interpretacion: Se puede interpretar que los resultados muestran que mayoritariamente los
trabajadores desconocen si la organizacion asigna los cargos dependiendo de las capacidades y
competencias que demuestre el trabajador, lo que afecta en gran manera a la organizacién debido

a la falta de comunicacion y en varios casos la mala disposicion de cargos.
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Pregunta 9. ¢ Las labores que usted desempefia estan relacionadas con el cargo que mantiene en

la cooperativa?

Tabla 4-9: Tabulacién pregunta nimero 9

N° ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES
1 TOTALMENTE DE ACUERDO 4 18%
2 DE ACUERDO 15 65%
3 EN DESACUERDO 4 17%
4 TOTALMENTE EN DESACUERDO 0

TOTAL 23 100%

Fuente: Encuesta, (2023).
Realizado por: Remache, J. 2023.

PREGUNTA 9

M TOTALMENTE DE ACUERDO i DE ACUERDO
@ EN DESACUERDO H TOTALMENTE EN DESACUERDO

llustracion 4-9:  Representacion pregunta 9

Fuente: Tabla 9
Realizado por: Remache, J. 2023.

Analisis: El 65% de los encuestados responden a que estan de acuerdo en que las actividades y
labores que desempefian en la organizacion estan relacionado con su cargo, esto es ventajoso
debido a que los trabajadores pueden plasmar sus conocimientos y habilidades de manera positiva,
mientras que el 18% de los encuestados estan totalmente de acuerdo en que sus actividades estan
relacionadas con el cargo asignado en la cooperativa y el 17% expresan que se encuentran en

desacuerdo con que las labores estén relacionadas con su cargo.

Interpretacién: La mayoria de los empleados sienten que las labores que realizan estan
relacionadas con el cargo que desempefian en la cooperativa, lo cual influye de manera directa 'y
positiva en la organizacién, sin embargo, se debe considerar esa pequefia porcion de los
trabajadores para conocer por qué las actividades que realiza no estan alineadas con las labores

que desempefia.
30



Pregunta 10. ¢Cree usted que sus aportes, ideas y opiniones son tomados en cuenta dentro de la

organizacion?

Tabla 4-10: Tabulacion pregunta 10

N° ALTERNATIVAS FRECUENCIAS | PORCENTAJES

1 SIEMPRE 6 26%
2 A VECES 13 57%
3 NUNCA 4 17%
TOTAL 23 100%

Fuente: Encuesta, (2023).
Realizado por: Remache, J. 2023.

PREGUNTA 10

EMSIEMPRE HMAVECES HNUNCA

llustracion 4-10: Representacién pregunta 10

Fuente: Tabla 1
Realizado por: Remache, J. 2023.

Andlisis: De acuerdo a las respuestas brindadas por los encuestados la mayoria que es
representada con un 57%,expresé que sus aportes, ideas y opiniones son tomados en cuenta a
veces esto indica que la organizacion tiene una actitud variable frente a las opiniones de sus
empleados,el26 de los encuestados afirman que sus aportes son tomados en cuenta siempre, se
debe tomar en cuenta que es un grupo minoritario con esta respuesta y el 17% responde que sus
opiniones nunca son tomados en cuenta lo que resulta que un buen grupo de empleados de la

empresa no son tomados en cuenta para la toma de decisiones.

Interpretacion: Se puede interpretar que existe un gran porcentaje de trabajadores que no son
tomados en cuenta para la toma decisiones dentro de la organizacién, esto podria tener
implicaciones en los resultados del desempefio de los trabajadores, disminuyendo la efectividad

dentro de la organizacion.
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Pregunta 11. ;Considera que dentro de la organizacion toma en cuenta su opinién para la toma

de decisiones?

Tabla 4-11: Tabulacién pregunta nimero 11

N° ALTERNATIVAS FRECUENCIAS | PORCENTAJES
SIEMPRE 4 17%
A VECES 14 61%
NUNCA 5 22%
TOTAL 23 100%

Fuente: Encuesta, (2023).
Realizado por: Remache, J. 2023.

PREGUNTA 11

17%

EMSIEMPRE HMAVECES HNUNCA

llustracion 4-11: Representacion pregunta 11

Fuente: Tabla 11
Realizado por: Remache, J. 2023.

Analisis: La mayoria de los encuestados que es el 61% indicé que su opinion es tomada en cuenta
a veces esto podria definir que las opiniones en el proceso de toma de decisiones no se lo hace
con toda la organizacion, el 17% de los encuestados respondié que siempre se toma en
consideracion sus opiniones y el 22% de los encuestados responden a que su opinidén nunca es
tomada en cuenta, de manera general la mayoria de los empleados no estan tomados en cuenta

para las decisiones de la organizacién.

Interpretacion: A pesar de que un pequefio porcentaje de la organizacion esta de acuerdo y
responde en que siempre se toma en cuenta sus opiniones para las decisiones dentro de la empresa,
la mayoria de los empleados no pueden aportar con ideas que mejoraria el proceso de toma de

decisiones y a su vez la participacion de algunos de los trabajadores es parcial.
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Pregunta 12. ;Considera usted que la comunicacion manejada dentro de la cooperativa es la

adecuada?

Tabla 4-12: Tabulacion pregunta nimero 12

N° ALTERNATIVAS [ FRECUENCIAS | PORCENTAJES

1 Sl 7 30%
2 NO 16 70%
TOTAL 23 100%

Fuente: Encuesta, (2023).
Realizado por: Remache, J. 2023.

PREGUNTA 12

MSI E@NO

llustracion 4-12: Representacion pregunta 12

Fuente: Tabla 12
Realizado por: Remache, J. 2023.

Andlisis: La mayoria de los encuestados, un 70% respondié a que la comunicacion dentro de la
Cooperativa no es 6ptima ni adecuada, lo que es preocupante debido a que indica que la mayoria
de sus trabajadores perciben una ineficiente comunicacion dentro de la cooperativa y el 30% de
loes encuestados responden de manera positiva, indicando que la comunicacion que es manejada

dentro de la organizacion es Optima.

Interpretacion: La mayoria de organizacion considera que el sistema de comunicacion es
deficiente, se debe tomar en cuenta que la comunicacion dentro de una organizacion es muy
importante ya que sus resultados son significativos para el desarrollo y funcionamiento de la
cooperativa, es por eso que se deberia considerar un sistema de comunicacion adecuada para

mejorar varios aspectos de la empresa.
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4.2. Discusion de la encuesta

Luego de realizar un analisis de los resultados de la encuesta hemos destacado diversas
percepciones y puntos de vista de los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sol de
los Andes, dentro de ello tenemos que la evaluacién de desempefio ayudaria a mejorar la
productividad de los trabajadores, la organizacidn podria revisar su sistema de evaluacion y
aplicar mejoras para que esta sea beneficiosa para todos los trabajadores y para la organizacion,
esto debido a que una buena evaluacion de desempefio puede contribuir a la mejora continua de
la empresa, ademas se puede destacar que la evaluacion de desempefio aplicada en la organizacion
se realiza de manera mensual lo que por una parte podria ser positivo si se lo aplicara de manera
correcta, sin embargo se debe tomar en cuenta que puedan que exista confusiones ya que muchos

creen que se lo realiza en periodos diferentes.

La capacitacion y motivacion dentro de la Cooperativa se deberia mejorar, ya que se necesita que
estas se realicen de manera constante y a todos los trabajadores para que se pueda visualizar el
efecto positivo que brinda este tipo de estrategias, estas acciones son fundamentales para el

desarrollo tanto personal, profesional y organizacional.

Se debe tomar en cuenta la asignacion de cargos y la comunicacién interno ya que existe una falla
de la claridad en cuento a la asignacién de cargos basadas en las capacidades y competencias de
los empleados, cabe recalcar que si no se definen los cargos de manera correcta 0 no se entrega
una capacitacion del cargo pueden existir fallas en los procesos llevados dentro de la empresa, 0
a su vez la dualidad de funciones. Mientras que la comunicacién interna es un aspecto para
mejorar ya que se puede considerar que no es la adecuada, si ambos aspectos no son tomados en

cuenta para la mejora podrian existir inconvenientes dentro de toda la organizacion.

Un aspecto fundamental para considerar es la participacion y la toma de decisiones, ya que
mismas deberian involucrar a la mayoria de la empresa, sobre todo para que exista un mejor
desarrollo del personal y el personal sienta que es tomado en cuenta, es por ello que la Cooperativa
deberia promover una cultura de participacion y escucha activa para aprovechar las valiosas

aportaciones de los trabajadores.

En general los resultados reflejan la importancia de la mejorar varios aspectos importantes como
la comunicacidn interna, la transparencia en la asignacion de cargos y el enfoque en el desarrollo
profesional de los trabajadores, debido a que estos aspectos ayudaran a que la cooperativa tenga

un mejor personal capacitado y motivado, ademas es importante que se revise y adapte el sistema
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de evaluacion de desempefio, debido a que el aplicado no es beneficioso para los trabajadores y
para la organizacion. Si se logra atender estas areas la cooperativa mejoraria significativamente

el rendimiento profesional y organizacional.
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4.3. Entrevista Gerente

ENTREVISTA GERENTE

Objetivo: Obtener informacion sobre la evaluacion de desempefio que se desarrolla en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Sol de los Andes y asi recopilar opiniones sobre la calidad de
los criterios de evaluacion utilizados, esta encuesta es anonima y plenamente realizada con fines

académicos.

¢Podria describir brevemente como se lleva a cabo actualmente la evaluacion de desempefio

en la cooperativa?

En la actualidad, la evaluacion de desempefio en la cooperativa se lleva a cabo por medio de la
determinacion de metas, dependiendo del area, ya sea administrativa u operativa. Las areas
operativas tienen metas establecidas fijas, por lo que se realizan evaluaciones mensuales,
trimestrales, para evaluar el avance. Se brinda capacitaciones y el responsable de cada &rea hace
evaluaciones sobre el cumplimiento de las metas.

En el area administrativa tiene funciones y cargos especificos, directamente relacionados con el
ente de control, por lo que cada cargo tiene responsabilidades y el cumplimiento de ellas tiene

gue ver con la evaluacién desempefio.

¢ Cuales son los objetivos principales de la evaluacion de desempefio en la cooperativa que

usted dirige?
Los objetivos principales de la evaluacion de desempefio en la cooperativa son ir controlando el
cumplimiento de metas y el cumplimiento del plan estratégico, y de ser el caso también replantear

estrategias dependiendo el entorno en el que se desarrolle.

¢ Cudl es el proceso o metodologia utilizado para recopilar informacion y retroalimentacion

durante la evaluacion de desempefio?

La metodologia utilizada para recopilar informacion y retroalimentacion durante la evaluacién de

desempefio son las de conocimiento, debido a que son temas puntuales dentro de la organizacion.
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¢Como se comunica y discute el resultado de la evaluacion de desempefio con los

trabajadores?

Se comunica y discute el resultado de la evaluacion de desempefio con los trabajadores, por medio
de evaluaciones précticas con el area misma, por medio via zoom se realiza un seguimiento a
todas las agencias, en este caso el encargado del area verifica el avance con la data real de otras
oficinas y con el personal, en el caso de no cumplirse las metas se busca la razon y/o factores,

para presentar apoyo y de ser el caso las respectivas sanciones.

¢Usted considera que su capacidad gerencial es adecuada para fomentar un ambiente de
trabajo colaborativo y positivo, por qué?

Considero que es dificil llegar a establecer especificamente las necesidades de todos los
colaboradores, debido al nimero de los mismos; Desempefio varias funciones, por lo que no

destino el tiempo que se deberia, por lo que menciono que hace falta trabajar en ello.

¢Considera usted que la evaluacion de desempefio que utiliza la Cooperativa se adapta a la

mejora empresarial, por qué?

En el presente afio, se esta implementando de mejor manera, se pretende identificar los errores y

tomar medidas correctivas.

¢Existe algin programa de desarrollo o capacitacién especifico para ayudar a los

trabajadores a mejorar su desempefio basado en los resultados de la evaluacién?
Existen planes de capacitacion, se basa de acuerdo a los cargos y se va desarrollando a medida
que se establece el plan, reconocemos que la mente del personal es bastante fragil, por lo que se

realizan varias retroalimentaciones.

¢Cudles son los principales desafios o dificultades que ha enfrentado la cooperativa al

aplicar la evaluacion de desempefio y cdmo se han abordado?

Entre los principales desafios se denota la distancia, falta de tiempo, principalmente se enfoca en

los resultados y no se da un seguimiento adecuado a los errores que se hallan.
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¢Considera usted las opiniones de los trabajadores para la toma de decisiones dentro de la

Cooperativa?

En ocasiones se toma en cuenta las opiniones de los trabajadores para la toma de decisiones,

depende de la planificacién y la normativa.

¢ Cree usted que la comunicacidn es un factor fundamental dentro de la empresa y como se

la maneja?

Considero que es fundamental la comunicacion dentro de la empresa, por lo cual hay una cadena
de mando para la comunicacion entre jefes y colaboradores.

38



4.3.1. Discusion de los resultados

Se aplicd la encuesta al Gerente General de la cooperativa de ahorro y crédito Sol de los Andes y
se puede determinar que la evaluacion de desempefio que se mantiene en la organizacion se realiza
de manera parcial, la entidad por medio del establecimiento de metas busca la evaluacion del
desempefio, actividad que es realizada por cada uno de los jefes de cada area, en caso de cumplir
con las metas se deben tomar correctivos, y dependiendo del error y el contexto en el que se

realice se aplicard la respectiva sancion.

Debido a varios limitantes como la ubicacion geogréfica, falta de tiempo, poca atencion a los
errores, duplicidad de funciones, nimero de colaboradores, entre otros factores, se es dificil
implementar de mejor manera una evaluacion de desempefio a los colaboradores.

En la organizacion se realiza planes de capacitacion a los colaboradores, la cual se basa de acuerdo
a los cargos y funciones que se desempefian.

Debido a la falta de atencion por parte de los colaboradores se realizan constantes
retroalimentaciones, destacando la importancia de la comunicacién y la cadena de mando
existente para la correcta comunicacion entre jefes y subordinados.

En cuanto a la toma de decisiones, existen ocasiones en las que se toma en cuenta la opinion de
los colaboradores, una limitacién de esta actividad es la normativa y demas politicas que son

pertenecientes a la COAC.
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CAPITULO V

5. MARCO PROPOSITIVO

5.1. Propuesta

5.1.1. Objetivo

Disefiar un sistema de evaluacion de desempefio laboral para la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Sol de los Andes, mediante un método de evaluacion 270°, que permita mejorar el rendimiento y
la productividad de los colaboradores de la organizacion.

5.1.2. Alcance

Trabajadores en general de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sol de los Andes

5.1.3. Los beneficios que proporciona

e La optimizacion de recursos tanto humanos como financieros mejora la eficiencia y eficacia
en el desarrollo de la empresa.

e Asignacion adecuada de tareas y responsabilidades, asegurandose que los trabajadores
pongan en practica su experiencia y habilidades.

¢ Planificacion de capacitaciones, esto nos permitira disefiar estrategias que permitiran que los
empleados puedan obtener una retroalimentacion de los temas que consideren esté por

mejorar.

5.1.4. Andlisis situacional de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sol de los Andes

Es importante partir desde un diagndstico de la empresa, esto con la finalidad de conocer cuél es
la situacion en la que se encuentra la organizacion, para esto se realizara una matriz FODA, misma
que refleja las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas que presenta la organizacion,
cabe recalcar que esta matriz sera de utilidad debido a que se plantea el estudio de factores internos

y externos brindandonos una perspectiva general para un mejor analisis situacional.
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5.2.  Anadlisis FODA

El andlisis FOD que comprende (Fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas), es una
herramienta que nos permite conocer y evaluar conceptos internos y externos de la empresa, los
mismos aspectos que son fundamentales para el analisis y para el planteamiento de estrategias de

mejora dentro de la organizacion.

El objetivo de realizar el andlisis FODA es establecer ventajas competitivas de la organizacion,
esto dependiendo del andlisis situacional de la empresa y el entorno en el que se maneje, esto les
permitird destacar frente a la competencia.

F|lO
w | e

A

FORTALEZAS OPORTUNIDADES DEBILIDADES AMENAZAS

iQué haces mejor iCudles son las iDénde o qué iCudles ventajas
que tu oportunidades que necesitas mejorar? tiene tu
competencia? veo frente a mi competencia
competencia? respecto a tu
negocio?

llustracion 5-1:  Matriz FODA

Fuente: Blog RD Station, (2023).
Realizado por: Remache, J. 2023.

5.2.1. Anadlisis interno

El andlisis interno de la Cooperativa de Ahorro y Crédito sol de los andes toma aspectos de las
fortalezas y debilidades de la organizacion, estos factores estan relacionados con la estructura
interna, los servicios que brinda, el personal, y todos los procesos realizados de manera interna

en la empresa.
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5.2.2. Analisis externo

El andlisis externo es aquel que nos permite determinar oportunidades y amenazas que influyen
dentro del entorno donde se desarrolla la empresa, se debe tomar en cuenta que se deben analizar
hechos o acontecimientos que puedan afectar a la empresa.

5.3. Matriz FODA

Tabla 5-1: Matriz FODA de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sol de los Andes

FORTALEZAS OPORTUNIDADES
e Servicios personalizados a sus clientes y miembros. | ¢  Mayor impulso en el sector de la economia popular
e Conocimiento del sector donde se encuentra y solidaria

ubicado. e Crear alianzas estratégicas con diferentes
e  Recurso humano capacitado en diferentes areas. instituciones publicas y privadas.
e  Ubicacion estratégica. e Incremento continuo de socios.
e Horario de atencidn flexible. e  Analizar y buscar nuevos nichos de mercados.

e Disponibilidad de tecnologfas para garantizar la | ¢  Clientes insatisfechos en la competencia.
oferta de servicios. e  Mercado tecnoldgico accesible.
DEBILIDADES AMENAZAS

e No tiene una cultura participativa en la toma de | ¢  Competencia en el sector financiero.
decisiones. e Ingreso de nuevas organizaciones en el sector.

e Errores en la comunicacion dentro de la | e Riesgo de solvencia de los clientes.

organizacion. e Oferta de servicios con el interés mas bajo por parte
e Falta de capacitaciones para los trabajadores de de la competencia.

diferentes areas. e Crisis econdmica del pais.
e Inadecuada asignacion de cargos. e Inseguridad de la ciudad y pais.

e  Falta de un sistema de evaluacion de desempefio.

e  Carece de procesos para realizar mejora continua.

Realizado por: Remache, J. 2023.

5.3.1. Matriz de evaluacion de los factores internos

La evaluacion de factores internos nos permite analizar y plantear estrategias en donde se
especifica las fortalezas y debilidades que se han notado que son mas importantes de la
Cooperativa, y gracias a eso permite identificar y evaluar las relaciones que se mantienen positivas

y negativas de la organizacion.

Tabla 5-2: Matriz de factores internos

| MATRIZ EFI (Evaluacion de los Factores Internos)
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VALOR
FACTORES PESO CALIFICACION PONDERADO
FORTALEZAS
Servicios personalizados a sus clientes y
miembros 0.08 3 0.24
Conocimiento del sector donde se encuentra
ubicado 0.10 3 0.30
Recurso humano capacitado en diferentes
areas. 0.15 3 0.45
Ubicacion estratégica. 0.07 4 0.28
Horario de atencion flexible. 0.09 4 0.36
Disponibilidad de tecnologias  para
garantizar la oferta de servicios 0.04 3 0.12
DEBILIDADES

No tiene cultura participativa en la toma de
decisiones. 0.06 1 0.06
Errores en la comunicacion dentro de la
organizacion. 0.08 1 0.08
Falta de capacitaciones para los trabajadores
de diferentes areas. 0.10 2 0.20
Inadecuada asignacion de cargos. 011 1 011
Falta de un sistema de evaluacion de
desempefio. 0.04 1 0.08
Carece de procesos para realizar mejora
continua. 0.08 2 0.16

1 2.44

NOTA: La calificacion demuestra el grado de eficacia de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sol de los Andes.
Donde 4=Cuando la Fortaleza es mayor, 3=Cuando la Fortaleza es menor, 2=Cuando la Debilidad es menor,
1=Cuando la Debilidad es mayor.

Realizado por: Remache, J. 2023.

Interpretacion:

Luego de realizar el analisis de factores internos hemos podido visualizar que la puntuacion
obtenida es menos a 2.5 lo que nos indica que la organizacion es internamente débil, esto sucede
por la mala gestion interna de la cooperativa, lo que se vera reflejado en los resultados de la

cooperativa, asi como por su calidad en competencia.

5.3.2. Matriz de evaluacion de los factores externos

La matriz de factores externos nos permite conocer el mercado y ambiente en el que se encuentra
la Cooperativa y gracias a ello aumentar el grado de alcanzar metas y objetivos, esta matriz es Util
para evaluar la posicién competitiva de la empresa y generar mejoras en ciertas areas para mejorar

la posicidn en el mercado.

Tabla 5-3:  Matriz de evaluacion de los factores externos
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MATRIZ EFI (Evaluacién de los Factores Externos)

VALOR
FACTORES PESO CALIFICACION PONDERADO

OPORTUNIDADES
Mayor impulso en el sector de la economia
popular y solidaria. 0.07 4 0.28
Crear alianzas estratégicas con diferentes
instituciones publicas y privadas 0.09 3 0.27
Incremento continuo de socios. 0.06 3 0.18
Analizar y buscar nuevos nichos de
mercados. 0.04 4 0.16
Clientes insatisfechos en la competencia. 0.05 3 0.15
Mercado tecnoldgico accesible. 0.11 3 0.33
AMENAZAS
Competencia en el sector financiero. 0.12 1 0.12
Ingreso de nuevas organizaciones en el
sector. 0.08 2 0.16
Riesgo de solvencia de los clientes. 0.09 1 0.09
Oferta de servicios con el interés méas bajo
por parte de la competencia. 0.07 2 0.14
Crisis econémica del pais. 0.08 1 0.16
Inseguridad de la ciudad y pais 0.12 2 0.24

1 2.28

NOTA: La calificacion demuestra el grado de eficacia de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sol de los Andes.
Donde 4=Cuando la oportunidad es mayor, 3=Cuando la oportunidad es menor, 2=Cuando la amenaza es menor,
1=Cuando la amenaza es mayor.

Realizado por: Remache, J. 2023.

Interpretacion:

Después de haber realizado la ponderacion se puede concluir que la empresa tiene una calificacion
inferior al 2.5 lo que refleja que tiene un entorno no favorable, para mejorar la ponderacion es

necesario mejorar en los factores detallados anteriormente.

5.4. Manual de funciones propuesto

La elaboracién del manual de funciones para la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sol de los Andes
representa una ventaja en el fortalecimiento y la mejora de la gestién interna de la organizacion.
Esto debido a que no solo brinda una estructura clara y definida de las responsabilidades, sino que
también se convierte en una herramienta positiva de gran ayuda para el desarrollo de la
organizacion, se debe recalcar también que mediante este manual de funciones se ayudard a la
organizacion para que no se realicen duplicidad de funciones. Al contar con el manual de
funciones la cooperativa puede optimizar sus recursos humanos y financieros, ayudando a la toma

de decisiones en todos los niveles de la organizacion.
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Ademas, el manual de funciones sirve como una herramienta para el proceso de contrataciones y
capacitacion de nuevos empleados, ya que se cuenta con una descripcion detallada de los roles de
cada puesto de trabajo y garantiza una mejor y mayor integracion al puesto de trabajo de los

nuevos miembros que integraran a la cooperativa.

5.5. Marco Legal

¢ Normativa de la Superintendencia de Economia Popular y Solidaria.

e Codigo Orgénico Monetario Financiero.

e Codigo de confidencialidad y Etica Organizacional de la Cooperativa de Ahorro Sol de los
Andes.

5.5.1. Alcance
El presente manual detallado ayudara a la gestién del manejo del talento humano, donde estan
detallados todos y cada uno de los puestos que conforman la Cooperativa de Ahorro y Crédito en

todos sus niveles, cabe recalcar que ademas los manuales ayudaran a la contratacién de modalidad
ocasional o0 no permanente, siendo esta una guia para el desarrollo de las actividades.
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Tabla 5-4: Manual de funcion gerencia

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO
.Y SOL DE LOS ANDES

Manual de Funciones

Area: Gerencia

1. IDENTIFICACION DEL CARGO

Denominacién: Gerente

Linea de reporte: Consejo de administracion

Linea de supervision: Personal a su cargo oficina matriz, sucursales y agencias.

2. OBJETIVO

Optimizar el aprovechamiento de los recursos disponibles en la organizacion, asegurandose que sean utilizados de
manera eficiente, evaluar de manera continua del equipo de trabajo reconociendo sus fortalezas y debilidades, y asi

mejorar los procesos para cumplir con los objetivos.

3. FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES

Establecer objetivos a largo plazo para la cooperativa y disefiar estrategias para alcanzarlos.

Supervisar operaciones financieras, incluyendo la gestion de ahorro de socios.

Asegurarse que la organizacién opere de manera rentable y sostenible para mantener el equilibrio entre la generacion
de ingresos y control de costos.

Contratar, formar y direccionar al personal de la cooperativa.

Asegurarse que se cumplan con los requisitos legales y regulatorios para evitar sanciones y proteger a los miembros

de la organizacion y a los socios.

Gestionar el lanzamiento de mejores 0 nuevos servicios financieros que satisfagan las necesidades de los socios.

Implementar politicas y procedimientos para mitigar y gestionar riegos de manera efectiva.

Representar a la cooperativa en eventos con entidades regulatorias, organizaciones del sector financiero y otras

organizaciones.

Liderar visionariamente y defender los intereses de la cooperativa en el &mbito publico y privado.

4. PERFIL DEL CARGO

Educacién formal: Titulo de tercero y cuarto nivel.

Area de conocimiento formal: Contabilidad, Administracién, Economia o afines.

o 5 afios de actividades en diferentes areas del sistema financiero
Experiencia: . . . .
y en diferentes instituciones financieras.

Capacitacion y conocimientos requeridos: . . o y
e  Licenciatura en Administracién de empresas

e  Licenciatura en Contabilidad de Auditoria

e  Manejo de herramientas informéticas y contables
e  Manejo de herramientas de calidad

e  Magister en Negocios Internacionales

e  Experiencia en el sector bancario

e  Gestion de liderazgo

Realizado por: Remache, J. 2023.
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Tabla 5-5: Manual de funcion asesor legal

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO
SOL DE LOS ANDES

Manual de Funciones

Area: Asesor Legal

1. IDENTIFICACION DEL CARGO

Denominacion: Asesor legal o juridico

Linea de reporte: Gerencia

Linea de supervision: No aplica

2. OBJETIVO

Brindar servicios de asesoramiento legal en procesos o situaciones relaciones al ambito financiero de la cooperativa,
asi como generar un ambiente de confianza para sus socios, empleados y directivos, ademas estructurar reglamentos

de caracter legal relaciones con el funcionamiento de la empresa.

3. FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES

Proporcionar orientacion y asesoramientos sobre cuestiones legales que afectan a la cooperativa.

Redaccidn de estatutos bien definidos ante las autoridades competentes para su registro legal.

Asegura el cumplimiento de normativas legales vigentes area la organizacion, tanto a nivel nacional como

internacional para evitar problemas legales y sanciones.

Resolucion de problemas legales que se generen en la cooperativa 0 a su vez que estén relacionada con ella.

Proporciona un asesoramiento sobre el adecuado manejo del recurso humano sobre temas laborales relacionados con

el despido, condiciones de trabajo, salarios.

Genera cuestiones relacionadas con cuidar el prestigio de la empresa en el &mbito legal, procurando que no se dafie

su reputacion o valor de la empresa.

Representa a la cooperativa legalmente, el asesor se presenta ante tribunales o otras instancias judiciales.

Mantiene a la cooperativa informada sobre cambios en el sistema financiero legal del pais, brindandoles una guia

para evitar posibles complicaciones en el futuro.

4. PERFIL DEL CARGO

Educacién formal: Titulo de tercer y cuarto nivel

Area de conocimiento formal: Licenciatura en Derecho/Derecho Bancario

4 afios en actividades similares en organizaciones
Experiencia: financieras/4 afios de actividades ejerciendo Derecho

Bancario

e Licenciatura en Derecho

e Posgrado en Derecho

e  Experiencia préctica ejerciendo su profesion
e  Conocimiento en leyes laborales y de empleo
Capacitacion y conocimientos requeridos: o ) )
e  Conocimiento del sector tributario del pais
e Resolucion de disputas y mediacion

e  Cumplimiento normativo

e FEticay confidencialidad

Realizado por: Remache, J. 2023.
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Tabla 5-6: Manual funciones secretaria

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO
SOL DE LOS ANDES

Manual de Funciones

Area: Secretaria

1. IDENTIFICACION DEL CARGO

Denominacién: Secretario

Linea de reporte: Gerencia

Linea de supervision: No aplica

2. OBJETIVO

Redactar cartas, informes y otros documentos de importancia para gerencia y mantener un control adecuado de la
informacion que ingresa y sale de la organizacion financiera.

3. FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES

Creacion y organizacion de documentos, archivos, oficios, entre otros documentos manejados dentro de la

cooperativa.

Informar a los miembros de la organizacion sobre reuniones, informes a realizar.

Prepara de manera Optima la agenda asegurandose que se tengan los documentos y materiales necesarios para el

correcto desarrollo de estas reuniones.

Brindar apoyo administrativo en la implantacion de decisiones tomadas.

Confidencialidad y seguridad de la informacién, garantizando la seguridad de los datos y documentos importantes.

Organiza y mantiene un sistema de manejo adecuado de la correspondencia, asi como correos electrénicos

importantes, cartas, u otros medios de comunicacion.

Prestar apoyo administrativo al gerente u otros profesionales dentro de la organizacion.

Entregar informacion actualizada a las diferentes areas de la empresa, con el fin de gestionar de mejor manera el

tiempo y comunicacion.

Generar resumenes de informes y reuniones realizadas con la finalidad de que la informacion se pueda interpretar de

mejor manera.

4. PERFIL DEL CARGO

N Licenciatura en Administracion de Empresas/ Formacion para secretario
Educacién formal:

ejecutivo
Area de conocimiento formal: Administracion de empresas.
Experiencia: 1 0 2 afios en actividades similares en instituciones financieras.

Capacitacion y conocimientos B
. e Redaccion
requeridos:
e  Conocimiento en ingles basico y kichwa

e  Organizacion de la informacion

e Uso de tecnologia y herramientas contables
e  Capacidad de organizacién y comunicacion

e  Buena relacion con socios y compafieros de trabajo.

Realizado por: Remache, J. 2023.
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Tabla 5-7: Manual funciones auditor interno

o COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO
A SOL DE LOS ANDES

Manual de Funciones

Area: Auditoria Interna

1. IDENTIFICACION DEL CARGO

Denominacién: Auditor Interno

Linea de reporte: Consejo de vigilancia

Linea de supervision: Personal de auditoria Interna

2. OBJETIVO

Analizar y evaluar los sistemas de control interno de la organizacion, con el fin de identificar y evaluar riesgos
financieros y operativos, verificando que la organizacion cumpla normativas legales y financieras. El auditor interno
identifica factores que permitan la mejora de eficiencia y efectividad de los procesos y operaciones de la

organizacion.

3. FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES

Realizar auditorias donde se evallen el cumplimiento de politicas, regulaciones y operaciones de la cooperativa.

Asegurarse que la cooperativa cumpla con estatutos y reglamentos

Examina la eficiencia y efectividad en los procesos operativos.

Se asegura que se mantenga una seguridad en los cumplimientos de los sistemas de informacién y tecnologia.

Examina que los controles internos que se realicen en la empresa tengan efectividad.

Lleva a cabo investigaciones especiales para determinar causas e impactos de ciertos eventos.

Asesoramiento y recomendaciones para mejorar la eficiencia operativa en ciertos controles que lleva a cabo la

organizacion.

Prepara informes sobre la auditoria interna donde presenta sus hallazgos, para informar a la alta direccién asi como

a sus empleados.

4. PERFIL DEL CARGO

Educacion formal: Titulo de tercer y cuarto nivel.
Area de conocimiento formal: Contabilidad, Administracion de Empresas, Derecho, Economia
Experiencia: 3 afos en actividades similares en instituciones financieras.
Capacitacion y conocimientos requeridos: e  Conocimiento Financiero

e  Conocimientos legales y regulatorios

e  Conocimientos especificos de la industria

e  Conocimiento de riegos

e  Conocimientos del control interno

e  Familiaridad con técnicas actuales de auditoria
e Habilidades Analiticas

e Habilidades de comunicacion

Realizado por: Remache, J. 2023.
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Tabla 5-8: Manual funciones jefe financiero

o COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO
A SOL DE LOS ANDES

Manual de Funciones

Area: Financiera

1. IDENTIFICACION DEL CARGO

Denominacién: Jefe Financiero

Linea de reporte: Gerencia

Linea de supervision: Personal de su area

2. OBJETIVO

Asegurarse de que la empresa tenga acceso al suficiente recurso financiero para llevar a cabo sus operaciones y
procesos de operacidn, asegurarse que el personal de su &rea cumpla con sus responsabilidades.

3. FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES

Planificacion Financiera, donde se desarrollen estrategias para lograr los objetivos de la empresa.

Supervisar la gestion de los activos como cuentas para mantener un equilibrio adecuado entre liquidez y rentabilidad.

Obtener financiamiento de otras fuentes financieras, asi como tomar decisiones sobre el buen manejo del capital de

la empresa.

Gestionar y analizar proyectos de inversion para determinar su viabilidad financiera.

Anadlisis de riesgos financieros para mitigar los impactos negativos del sistema.

Elaboracion de informes financieros a los interesados como gerente, altos mandos, entre otros interesados.

Cumplimiento normativo de las entidades regulatorias financieras.

Supervisar y dirigir al equipo financiero de la empresa.

Mantener comunicacidn transparente con los inversores y analistas financieros.

4. PERFIL DEL CARGO

Educacion formal: Titulo de Tercer y Cuarto nivel.
Area de conocimiento formal: Administracion de Empresas, Contabilidad, Economia, Finanzas.
Experiencia: 4 afios en actividades similares en instituciones financieras.

Capacitacion y conocimientos requeridos: . . o
e  Manejo de herramientas tecnoldgicas

e  Comprender principios contables
e  Planificacion y analisis Financiero
e Habilidades de liderazgo

e  Comunicacion efectiva

e  Pensamiento estratégico

e  Desarrollo profesional continuo

Realizado por: Remache, J. 2023.
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Tabla 5-9: Manual de funciones contador

o COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO
A SOL DE LOS ANDES

Manual de Funciones

Area: Financiera

1. IDENTIFICACION DEL CARGO

Denominacién: Contador

Linea de reporte: Jefe Financiero

Linea de supervision: Personal area de contabilidad

2. OBJETIVO

Llevar a cabo la gestion contable y financiera de manera optima y eficiente para garantizar el adecuado registro de

las transacciones financieras cumpliendo asi con las obligaciones financieras legales y regulatorias.

3. FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES

Registro contable de las transacciones financieras de la cooperativa.

Elaboracion de estados financieros como el balance general, estado de resultados, flujo de efectivo entre otros

documentos financieros.

Implementa r el control interno efectivo garantizando la integridad de los registros contables.

Anadlisis financiero para medir el desempefio econémico de la cooperativa.

Ayudar en la elaboracion de presupuestos anuales de la cooperativa y sus proyecciones en la planificacion financiera.

Monitorear los flujos de efectivo de la cooperativa.

Brindar informacion financiera a los socios de la cooperativa y responder a consultas relacionadas con los temas

financieros.

Reflejar mediante estados financieros la precision y la situacion financiera de la organizacion.

Implementar la gestidn de controles internos efectivos para garantizar la integridad de los registros contables.

4. PERFIL DEL CARGO

Educacién formal: Titulo de tercer nivel/ cuarto nivel

| o Lcdo. en Administracion de empresas, Contabilidad, Economica,
Area de conocimiento formal: )
Finanzas.

Experiencia: 3 afos en actividades similares en instituciones financieras.

Capacitacion y conocimientos . ) .
. e  Contabilidad financiera
requeridos: L ] ) )
e  Legislacion y regulaciones financieras
e  Elaboracidn de estados Financieros

e Analista Financiero

e  Comunicacion Efectiva

e  Pensamiento analitico

e FEticay confidencialidad

Realizado por: Remache, J. 2023.
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Tabla 5-10: Manual de funciones jefe de negocios

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO
SOL DE LOS ANDES

Manual de Funciones

Area: Negocios

1. IDENTIFICACION DEL CARGO

Denominacion: Jefe de Negocios

Linea de reporte: Gerencia

Linea de supervision: Personal del area de negocios.

2. OBJETIVO

Administrar los recursos financieros de la organizacion asegurandose que la empresa mantenga un acceso a fuentes

de financiamiento confiables y suficientes para cubrir necesidades operativas y de inversion.

3. FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES

Planificacion financiera, donde se elaboren estrategias que permita alcanzar los objetivos econdmicos de la

organizacion.

Supervisar los flujos de efectivo de la cooperativa y garantizar que exista liquidez que le permita cubrir necesidades

tecnoldgicas, humanas, operativas y financieras.

Administrar los activos y pasivos de la empresa, gestionando que se mantenga un equilibrio adecuado para mitigar

riesgos financieros.

Verificar que se tenga el financiamiento éptimo.

Controlar la contabilidad y los registros financieros garantizando la exactitud y conformidad de normas contables y

regulatorias.

Elaborar pronosticos y presupuestos para la proyeccion de resultados futuros.

Supervisar los registros contables y financieros para garantizar un éptimo desarrollo de la empresa.

Asegurarse que la organizacion cumpla con las regulaciones financieras sean aplicadas de manera 6ptima.

Planificar de manera estratégica la toma de decisiones del area en la que es responsable.

Informar de las decisiones tomadas para garantizar la solidez financiera y el cumplimiento de objetivos en la

organizacion.

4. PERFIL DEL CARGO

Educacién formal: Tercer/ cuarto nivel

) o Ingenieria Comercial, Administracion de Empresas, Contabilidad y
Area de conocimiento formal:

Auditoria
o 4 afios en actividades financieras y 2 afios en actividades similares en
Experiencia: . . .
organizaciones financieras.
Capacitacion y conocimientos e Negocios Internacionales
requeridos: e Habilidad de liderazgo

e  Manejo de herramientas tecnoldgicas
e  Manejo de herramientas tecnoldgicas contables
e  Manejo de 2 idiomas inglés y kichwa

e  Comunicacion Efectiva

Realizado por: Remache, J. 2023.
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Tabla5-11:  Manual de funciones crédito y cobranzas

COOPERATIVA DE AHORRO Y
= \ CREDITO SOL DE LOS ANDES
\ Manual de Funciones

Area: Negocios

1. IDENTIFICACION DEL CARGO

Denominacion: Crédito y cobranza

Linea de reporte: Jefe de Negocios

Linea de supervision: No aplica

2. OBJETIVO

Gestionar un manejo adecuado de los préstamos otorgados y la recuperacion eficiente de los pagos pendientes, esto

con el fin de mantener un equilibrio econémico y financiero en la empresa.

3. FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES

Brinda un asesoramiento a los socios y posibles socios sobre las diferentes opciones de crédito disponible en la

organizacion.

Ayuda al anélisis de solicitudes de préstamo presentada por parte de los socios, determinando asi su capacidad de

pago, informacidn financiera y evaluar su historial de crédito.

Gestiona y analiza los riegos asociados con cada préstamo y cada socio.

Seguimiento de cartera de préstamos, supervisando y gestionando que los pagos sean recibidos el tiempo y forma
establecida.

Realizar acciones de cobranza y seguimientos de pago para la recuperacion del financiamiento de la empresa.

Realizar acciones de cobranza y seguimientos de pagos atrasados o vencidos.

Ayuda a los socios a la negociacion de acuerdos de pago.

Trabaja con los socios en caso de dificultades financieras.

Brinda un servicio de atencién al cliente de calidad, atendiendo dudas y proporcionando informacion de la

organizacion.

4. PERFIL DEL CARGO

Educacién formal: Titulo de Tercer nivel

) o Administracion de empresas, Marketing, Economia y Finanzas-Tecnologias
Area de conocimiento formal: ) )
con carreras financieras

o 3 afios desempefiando actividades similares y minimo 1 afio trabajando en el
Experiencia: L
departamento de crédito y cobranza.

e  Sistemas de informacion Gerencial

e  Manejo de sistemas contables

e  Manejo de herramientas tecnolégicas

L L e  Hablar el idioma Kichwa

Capacitacion y conocimientos
requeridos: e  Capacidad de expresarse

e Administracion de cartera

e  Disponibilidad de tiempo

e  Flexibilidad de traslado

Realizado por: Remache, J. 2023.
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Tabla 5-12: Manual funciones del asesor de crédito

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO
SOL DE LOS ANDES

Manual de Funciones

Area: Crédito y Cobranza

1. IDENTIFICACION DEL CARGO

Denominacién: Asesor de Crédito

Linea de reporte: Gerente

Linea de supervision: Personal del area

2. OBJETIVO

Facilitar el acceso responsable a los servicios de crédito para los socios, brindandoles asesoramiento financiero y

gestionando la obtencién de créditos que generen beneficios a los socios y a la cooperativa.

3. FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES

Evaluar las solicitudes de crédito presentadas por los socios.

Considerar factores financieros, capacidades de pago y otros riesgos asociados para que los prestamos sea viables.

Asesoramiento financiero y orientacion a los socios sobre las diferentes opciones de crédito disponibles por parte de

la cooperativa.

Identificar cudles son las necesidades de los socios y ofrecerles soluciones de crédito que se ajusten a las situaciones

individuales de cada uno de los socios.

Fomentar el uso responsable del crédito y los beneficios de cumplir con las obligaciones de pago.

Analizar los riesgos de cada préstamo y tomar decisiones acertadas sobre el financiamiento.

Seguimiento al cliente, ya que se debe mantener una comunicacion cercana durante los procesos de prestacion de

servicios, asi como de préstamos.

Contribuir con el crecimiento organizacional y funcional de la empresa.

4. PERFIL DEL CARGO

Educacién formal: Tercer nivel

B o Licenciatura en Administracion de empresas, Contabilidad y Auditoria, Finanzas,
Area de conocimiento formal: o .
Econémica, carreras afines.

o 2 afios en actividades en instituciones financieras, o actividades financieras
Experiencia: o
similares.

Capacitacién y conocimientos . .
. e Manejo de sistemas contables
requeridos: ] ) o
e  Manejo de herramientas tecnologicas
e  Comunicacion efectiva

e Negociacion

e  Servicio al cliente

e  Adaptabilidad

e  Trabajo en equipo

Realizado por: Remache, J. 2023.
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Tabla 5-13: Manual funciones de atencion al cliente

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO
SOL DE LOS ANDES
Manual de Funciones

Area: Apoyo

1. IDENTIFICACION DEL CARGO

Denominacién: Atencion al cliente

Linea de reporte: Jefe de negocios

Linea de supervision: No aplica

2. OBJETIVO

Satisfacer las necesidades financieras brindandoles una experiencia positiva y fortalecer la confianza por parte de los
socios en la cooperativa, genera un espacio de asesoramiento a los socios sobre los productos y servicios financieros

disponibles.

3. FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES

Garantizar que todos los socios y clientes reciban calidad en el servicio.

Brinda orientacion sobre los servicios que proporciona la cooperativa.

Ser un punto de contacto directo con los socios de la cooperativa.

Asistir a los socios en el proceso de aperturas de cuentas de ahorro.

Resolver las inquietudes presentadas por parte de los clientes.

Garantizar la seguridad y confidencialidad de los datos y informacién financiera de los socios.

Escuchar, registrar y resolver las quejas de los clientes, asegurandose que sean tratados adecuadamente.

Mantener informados a los socios sobre los nuevos servicios disponibles.

Generar un buen ambiente de trabajo con las diferentes areas de la cooperativa.

4. PERFIL DEL CARGO

N Estudiante nivel avanzado, titulos de tercer nivel (universitarios y
Educacion formal: .
tecnolégicos)

Area de conocimiento formal: Administracion de empresas, Finanzas, Economia, Comercial.

o 2 afos en el desarrollo de actividades similares tanto en instituciones
Experiencia: . . L . -
financieras como en otras organizaciones privadas o publicas.

Capacitacion y conocimientos . .
] e  Servicio al cliente
requeridos: .
e Redaccion

e  Escucha Activa

e  Organizacion de Informacién
e Manejar sistemas informéticos
e  Comunicacion asertiva

e  Manejar 2 idioma espafiol y kichwa

Realizado por: Remache, J. 2023.
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Tabla 5-14:  Manual funciones del cajero o cajera

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO
SOL DE LOS ANDES
Manual de Funciones

Area: Comercial

1. IDENTIFICACION DEL CARGO

Denominacion: Cajera

Linea de reporte: Gerente

Linea de supervision: Cajera/ Cajero

2. OBJETIVO

Recibir y procesar transacciones financieras, manteniendo un control adecuado de los fondos y proporcionar un
servicio de calidad y de cortesia con los socios y clientes.

3. FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES

Recepcion de depositos, verificando que lo recibido sea de fuente confiable y verificable.

Procesar retiros en efectivo y transferencias de los fondos de las cuentas, asegurandose que se cumplan con requisitos
y limites establecidos.

Recibir los pagos de préstamos, actualizando los registros contables correspondientes.

Realizar transferencias en las cuentas de los socios dentro de la organizacion o en otras entidades financieras.

Cuadrar caja de manera diaria, asegurandose que el registro de los fondos fisicos coincida con los fondos registrados.

Registrar de manera adecuada todas las transacciones realizadas manteniendo una precisién en los registros

financieros.

Generar informes de manera diaria, semanales, mensuales sobre los movimientos de los fondos de la cooperativa y

de los socios

Seguridad del efectivo de los socios, asegurando que los procedimientos de control sean rigurosos previniendo
pérdidas o robos.

4. PERFIL DEL CARGO

Educacion formal: Tercer nivel
Area de conocimiento formal: Titulo de tercer nivel (universitarios o tecnolégicos)
Experiencia: 1 afio en actividades similares en organizaciones financieras.

Capacitacién y conocimientos requeridos:

e  Atencidn al cliente

e  Revisidn de billetes y monedas
e Habilidades de comunicacion
e  Manejo de sistemas contables

e  Manejo de herramientas tecnoldgicas

Realizado por: Remache, J. 2023.
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Tabla 5-15:  Manual funciones del jefe de talento humano

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO
SOL DE LOS ANDES
Manual de Funciones

Area: Talento Humano

1. IDENTIFICACION DEL CARGO

Denominacién: Jefe de Talento Humano

Linea de reporte: Gerencia

Linea de supervision: Personal del area

2. OBJETIVO

Asegurar que la organizacion cuente con personal adecuado, motivado, capacitado y comprometido para lograr sus

objetivos y mejorar el desarrollo organizacion.

3. FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES

Gestionar y participar en la planificacion estratégica de la cooperativa, asegurandose que la gestion del talento

humano este uniforme con los objetivos de la empresa.

Reclutamiento y seleccion del personal, con el fin de contratar al personal calificado que se ajusten a las necesidades

requeridas de la empresa.

Generar y supervisar programas de formacion y capacitacion, mismas que permitan la mejora de habilidades y

competencias fomentando el crecimiento personal.

Desarrollar sistemas de evaluacion de desempefio para medir y conocer el rendimiento y capacidades de los
empleados.

Utilizar los resultados de la evaluacion de desempefio para identificar factores de mejora y crecimiento profesional.

Promover e identificar programas de desarrollo personal y profesional dentro de la cooperativa.

Desarrollar planes de mejora mismos que impliquen el mejor funcionamiento del clima laboral.

Supervisar que los trabajadores reciban sus pagos de manera justa y a tiempo.

4. PERFIL DEL CARGO

Educacién formal: Tercer nivel/ Cuarto nivel

) o Administracion de empresas, Ingenierias comerciales o carreras
Area de conocimiento formal: )
afines.

o 2 afios en cargos dentro de instituciones financieras- 3 afios en
Experiencia: . L. o o .
actividades similares en instituciones publicas o privadas.

Capacitacion y conocimientos
requeridos: e Habilidades de liderazgo
e  Comunicacion Efectiva
e  Empatia y escucha activa
e  Resolucion de problemas
e  Capacitacion y desarrollo

e  Legislacion laboral

Realizado por: Remache, J. 2023.
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Tabla 5-16:  Manual funciones del jefe de sistemas

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO
SOL DE LOS ANDES
Manual de Funciones

Area: Sistemas

1. IDENTIFICACION DEL CARGO

Denominacién: Jefe de Sistemas

Linea de reporte: Gerencia

Linea de supervision: Personal del area de sistemas

2. OBJETIVO

Verificar el correcto funcionamiento y desarrollo de tecnologias de la informacion y sistemas informaticos de la
institucion, este es responsable de gestionar y direccionar de manera adecuada el area de la tecnologia.

3. FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES

Gestion y mantenimiento de la infraestructura tecnolégica, asegurandose que la cooperativa se maneje de manera

adecuada en los sistemas hardware y software.

Proteger la informacidn sensible y los datos de confidencialidad de la cooperativa y de sus socios.

Actualizar los sistemas de manera constantes mismos que garanticen su funcionamiento optimo y la adaptacion a las

necesidades cambiantes de la organizacion.

Implementar las tecnologias que sean necesarias para mejorar la eficiencia y productividad en las operaciones de la

cooperativa.

Garantizar que los sistemas y procedimientos tecnolégicos que se llevan a cabo cumplan con las regulaciones y

normativas aplicables en la seguridad y proteccion de datos.

Identificar procesos que sean de mejora para la organizacion.

Desarrollar planes de contingencia y recuperacion del sistema en caso de desastres informaticos.

Integrar y capacitar a los integrantes de la organizacion sobre la importancia del uso adecuado de los sistemas

informaticos que maneja la empresa.

4. PERFIL DEL CARGO

Educacién formal: Tercer nivel/ Cuarto nivel

. o Ingeniera en sistemas informaticos-Tecnologias informaticas-carreras a
Area de conocimiento formal:

fines
Experiencia: 3 afios en actividades similares en instituciones financieras
Capacitacion y conocimientos
requeridos: e  Habilidades de comunicacion

e  Desarrollo de paginas web

e  Desarrollo de sistemas dindmicos

e  Conocimiento sobre riesgo operativo
e  Conocimientos del area financiera

e  Conocimiento del area contable

Realizado por: Remache, J. 2023.
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5.6. Procesos de evaluacion

Luego de analizar detalladamente a la organizacion se ha tomado la decisién de aplicar para la
Evaluacion de Desempefio de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sol de los Andes. La evaluacion
de 270 grados es aquella en la que el trabajador obtiene una valoracion sobre su desempefio, para
esto se toma en consideracion por parte de un superior, de sus colaboradores y de sus comparieros
directos, es decir dentro de esta evaluacion se toman en cuenta tres aspectos diferentes esto con
el cin de mejorar el desarrollo personal y profesional del trabajador, mismas mejoras que se
pretende se reflejen en la aportacion a la empresa.

La aplicacion de esta herramienta se adapta a las necesidades de las organizaciones, ya que se
deben tomar en cuenta aspectos que definan el desarrollo de esta. Cabe recalcar que el método a
utilizar es un modelo de Evaluacién de Desempefio 270 grados por competencias, mismos que

toman en cuenta varias dimensiones y subdimensiones.

5.6.1. Dimensiones y Subdimensiones a considerar

Son magnitudes que sirven para explicar lo que es y lo que hace un objeto de estudio sujeto a
comprobacion, relacionadas con la estructura y actividades de la empresa, existen diversos tipos

y cada una de ellas se aplica dependiendo de las necesidades que tenga la organizacion.

Dimensiones: Las dimensiones son aquellos aspectos generales que se toman en cuenta para
evaluar dentro de la organizacién, estas hacen referencia a competencias que se deben manejar

por parte de los colaboradores.

Subdimensiones: Las subdimensiones son actividades especificas derivadas de cada dimension,
dentro de estas tenemos el desarrollo de actividades o cualidades especifas y neceserias para el

cumplimiento adecuado de cada dimension.

Sub dimensiones acttividades especificas de cada dimension

Este proceso de evaluacion comprende en:

e Evaluacion del Gerente
e Evaluacion de los comparieros

e Evaluacion de los empleados al gerente
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JEFE INMEDIATO

180° 360°
COLEGAS EVALUADO CLIENTES
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SUBALTERMNOS

llustraciéon 5-2: Métodos de evaluacion

Fuente: HRider, (2022).
Realizado por: Remache, J. 2023.

5.6.2. Evaluacion del Gerente

La evaluacién del desempefio es indispensable para el correcto funcionamiento de una empresa,
este tipo de evaluacion que ejerce el jefe Inmediato sobre sus trabajadores es importante ya que
gracias a este tipo de evaluacion se podra generar una perspectiva de como el alto mando de la
organizacion considera que desempefian sus actividades todos los trabajadores. A través de esta
evaluacion el gerente puede identificar cuales son las areas con fallas y que necesiten capacitacion
adicional, y de igual manera este tipo de evaluacién ayuda a reconocer y recompensar el buen
desempefio de algunos de los trabajadores identificando potenciales que se creian desconocidos
para la cooperativa, promoviendo el desarrollo y la promocién interna fortalece la cultura

organizacion y la retencion del talento.

Para la evaluacion del gerente se han tomado en cuenta varias dimensiones y subdimensiones,

gue son las siguientes:

5.6.2.1.  Dimensiones y Sub-Dimensiones de la evaluacion del Gerente

Dimensiones:

Conocimientos: EI conocimiento es un conjunto de informacion almacenada mediante la
experiencia o el aprendizaje, es el resultado de la acumulacion de datos, hechos ideas, que una

persona adquiere a lo largo del tiempo, sabe recalcar que el conocimiento puede ser teorico o

practico y se puede obtener a traves de la formacion academica o de manera empirica.
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Subdimensiones del Conocimiento:

e Los conocimientos técnicos estan acorde a las actividades que realiza.
e Posee los conocimientos suficientes para desempefiar su cargo.
e Sus estudios estan acorde a las necesidades de la empresa.

o El perfil que posee esté relacionado con su puesto de trabajo.

Productividad: El objetivo de la productividad es medir la eficiencia de produccion por cada
factor o recurso utilizado, entendiendo por eficiencia el hecho de obtener el mejor o0 méximo
rendimiento utilizando un minimo de recursos. Mantener una alta productividad en la
organizacion es importante ya que implica generar mas servicios con la menor cantidad de
recursos posibles lo que beneficia con la rentabilidad y el éxito economico financiero de una

empresa.

Subdimensiones de la Productividad:

o Realiza el trabajo en el menor tiempo posible, sin perder calidad.
e Aprovecha al maximo los recursos para lograr los objetivos.
¢ Mantiene el enfoque de las tareas a realizar.

e Se adapta a los constantes cambios y realiza los ajustes necesarios para alcanzar los objetivos.

Gestion de la calidad: La gestion de la calidad es un conjunto de acciones y herramientas que
tienen como objetivo evitar posibles errores o desviaciones en el proceso de produccion y en los
productos o servicios obtenidos a través de él. Para lograr que la gestion de la calidad sea efectiva
se deben establecer procesos y sistemas que involucren a todos los niveles de la empresa, esto con

el fin de que todos los elementos de la organizacion logren mejorar la calidad de sus servicios.

Subdimensiones de la Gestion de la Calidad:

o Define metas y objetivos dentro de la organizacion.

e Entiende con claridad cudl es su aporte, qué se requiere de ellos y las medidas que se
utilizaran.

e Esta en constante capacitacion sobre su cargo

e Soluciona los errores que se presentan en el desarrollo de sus actividades
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Comunicacion: Es esencial para que se puedan establecer relaciones entre las personas. Esta
condicion toma mas relevancia al considerar que cualquier sociedad, empresa, institucion o
equipo, es el resultado de la union de varias personas, ademas se debe recalcar que para que la
comunicacién sea efectiva se requiere gue el mensaje sea claro y adecuado con el contexto de

interpretacion y comprension del mensaje.

Subdimensiones de la comunicacion:

e Los mensajes,criterios que brinda a la empresa son claros y entendibles
e Escucha activamente a todos los miembros del equipo.

e Al momento de comunicarse demuestra conocimiento

e Demuestra empatia con cada uno de los colaboradores de la empresa.

e Mantiene una buena comunicacion con sus compafieros de trabajo

Trabajo en equipo: El trabajo en equipo surge de la necesidad de mejorar rendimientos, actitudes
y la lealtad del grupo de trabajo y ocurre cuando un grupo de personas tratan de cooperar,
utilizando sus habilidades individuales y aportando retroalimentacién constructiva. El trabajo en
equipo es muy beneficioso para las organizaciones ya que se incrementa la creatividad, eficiencia,

motivacion y la satisfaccion laboral.

Subdimensiones del trabajo en equipo:

¢ Brinda confianza a sus comparieros de trabajo
e Proponen objetivos comunes en la organizacion
¢ Resuelven sus problemas de manera conjunta

e Generan espacios de crecimiento personal y colectivo

Auto desarrollo: El autodesarrollo consiste en promover por cuenta propia el crecimiento
intelectual y el desarrollo de habilidades para aplicarlas en distintas facetas de la vida. En ese
sentido recae sobre nosotros mismos el promoverlo, ejercitarlo, financiarlo y ejecutarlo., el
autodesarrollo requiere un proceso mas personalizado y adaptado a las necesidades individuales,

y gracias a este proceso el trabajador mejorara su satisfaccion personal.

Subdimensiones del Auto desarrollo:

o Demuestra seguridad al momento de realizar las actividades de mi puesto de trabajo.
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e Aprende a traves de las experiencias tanto personales como profesionales
e Aprovecha el tiempo al méximo dentro de mi horario laboral.

e Estd comprometido con la organizacion en todas las circunstancias que se presenten.

Orientacion al cliente: La orientacion al cliente nos permite asesorar y vender los productos o
servicios de la empresa de forma eficaz, ya que nos permite conocer el producto que ofrecemos y
adaptarlo a las necesidades de nuestros clientes, esta es una estrategia que se basa en comprender
de mejor manera sus necesidades, desos y expectativas de los clientes que nos permitira ofrecerles

un servicio personnalizado mejorando su experiencia.

Subdimensiones de la orientacion al cliente:

o Descubre y estudia las necesidades del cliente.
¢ Brinda respuesta a las iquietudes que presenta el cliente.
¢ Mantiene suficiente flexibilidad y adaptabilidad para responder a los cambios del cliente.

e Asesora al cliente de manera efectiva.

Liderazgo: El liderazgo es la capacidad que tiene una persona de influir, motivar, organizar y
llevar a cabo acciones para lograr sus fines y objetivos que involucren a personas y grupos en una
marco de valores, el liderazzgo no se limita unicamente a las personas con posiciones de
autoridad, al contrario cualquier individuo puede ejercer el liderazgo en diversar situacion y

contextos.

¢ Influye de manera positiva ante sus compafieros de trabajo.

¢ Motiva a sus compafieros de trabajo en las actividades que desempefian.

e Genera acciones que mejora el logro de objetivos de la empresa.

e Desarrolla habilidades que mejoren la interaccion dentro de la organizacion.

¢ Involucra constantemente a sus compafieros en actividades para su mejora profesional.

Tabla 5-17: Dimensiones en evaluacidon del gerente a colaboradores

NUMERO DIMENSIONES A EVALUAR
CONOCIMIENTOS
PRODUCTIVIDAD

GESTION DE LA CALIDAD
COMUNICACION

TRABAJO EN EQUIPO

gl | wWw| DM -
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AUTODESARROLLO
ORIENTACION AL CLIENTE
LIDERAZGO

Realizado por: Remache, J. 2023.

~

(e}

5.6.2.2. Modelo de evaluacion aplicando sus dimensiones

Tabla 5-18:  Formato de evaluacién gerente a colaboradores

EVALUACION DE DESEMPENO - COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO SOL DE LOS ANDES
A continuacion aparecen 8 dimensiones y 35 subdimensiones a evaluar. A cada subdimension se le debe asignar
una ponderacion segun el grado que se considera desarrolla la persona en sus actividades diarias. Donde se
utilizard una escala en un margen del 1 al 5, considerando que:

1=El trabajador sobrepasa las expectativas del puesto y genera valor agregado.

2=El trabajador cumple con los requisitos establecidos en los puestos de trabajo.

3=El trabajador posee oportunidades de mejora en su puesto de

trabajo.

4=El colaborador demuestra un desempefio bajo en ese

factor.

NOTA: Cada color representa una diferente dimension a calificar.

N° | DIMENSIONES PONDERACION
CONOCIMIENTOS: El conocimiento es un conjunto de informacidon almacenada
1 | mediante la experiencia o el aprendizaje 1] 2] 3| 4

SUB-DIMENSIONES

Los conocimientos técnicos estan acorde a las actividades que realiza.

Posee los conocimientos suficientes para desempefiar su cargo.

Sus estudios estan acorde a las necesidades de la empresa.

Genera de manera constante espacios de capacitacion profesional.

gl W N (-

El perfil que posee esta relacionado con su puesto de trabajo.

PRODUCTIVIDAD: El objetivo de la productividad es medir la eficiencia de produccion
por cada factor o recurso utilizado, entendiendo por eficiencia el hecho de obtener el mejor
2 | 0 méximo rendimiento utilizando un minimo de recursos.

SUB-DIMENSIONES

Realiza el trabajo en el menor tiempo posible, sin perder calidad.

7 | Aprovecha al maximo los recursos para lograr los objetivos.

Mantiene el enfoque de las tareas a realizar.

Se adapta a los constantes cambios y realiza los ajustes necesarios para alcanzar los
9 | objetivos.

GESTION DE LA CALIDAD: La gestién de la calidad es un conjunto de acciones y
herramientas que tienen como objetivo evitar posibles errores o desviaciones en el proceso
3 | de produccién y en los productos o servicios obtenidos a través de él.

SUB-DIMENSIONES

10 | Define metas y objetivos dentro de la organizacion.

Entiende con claridad cuél es su aporte, qué se requiere de ellos y las medidas que se
11 | utilizarén.

12 | Esta en constante capacitacién sobre su cargo

13 | Soluciona los errores que se presentan en el desarrollo de sus actividades

COMUNICACION: Es esencial para que se puedan establecer relaciones entre las
personas. Esta condicién toma mas relevancia al considerar que cualquier sociedad,
4 | empresa, institucion o equipo, es el resultado de la unién de varias personas.

SUB-DIMENSIONES

14 | Los mensajes, criterios que brinda a la empresa son claros y entendibles
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15 | Escucha activamente a todos los miembros del equipo.

16 | Al momento de comunicarse demuestra conocimiento

17 | Demuestra empatia con cada uno de los colaboradores de la empresa.

18 | Mantiene una buena comunicacion con sus comparieros de trabajo
TRABAJO EN EQUIPO: EI trabajo en equipo surge de la necesidad de mejorar
rendimientos, actitudes y la lealtad del grupo de trabajo y ocurre cuando un grupo de
personas tratan de cooperar, utilizando sus habilidades individuales y aportando

5 | retroalimentacion constructiva
SUB-DIMENSIONES

19 | Brinda confianza a sus comparieros de trabajo

20 | Proponen objetivos comunes en la organizacion

21 | Resuelven sus problemas de manera conjunta

22 | Generan espacios de crecimiento personal y colectivo
AUTO DESARROLLO: El autodesarrollo consiste en promover por cuenta propia el
crecimiento intelectual y el desarrollo de habilidades para aplicarlas en distintas facetas
de la vida. En ese sentido recae sobre nosotros mismos el promoverlo, ejercitarlo,

6 | financiarlo y ejecutarlo.

SUB-DIMENSIONES

23 | Demuestra seguridad al momento de realizar las actividades de mi puesto de trabajo.

24 | Aprende a través de las experiencias tanto personales como profesionales

25 | Aprovecha el tiempo al maximo dentro de mi horario laboral.

26 | Estd comprometido con la organizacion en todas las circunstancias que se presenten.
ORIENTACION AL CLIENTE: La orientacion al cliente nos permite asesorar y vender
los productos o servicios de la empresa de forma eficaz, ya que nos permite conocer el

7_| producto que ofrecemos y adaptarlo a las necesidades de nuestros clientes.
SUB-DIMENSIONES

27 | Descubre y estudia las necesidades del cliente.

28 | Brinda respuesta a las inquietudes que presenta el cliente.

29 | Mantiene suficiente flexibilidad y adaptabilidad para responder a los cambios del cliente.

30 | Asesora al cliente de manera efectiva
LIDERAZGO: El liderazgo es la capacidad que tiene una persona de influir, motivar,
organizar y llevar a cabo acciones para lograr sus fines y objetivos que involucren a

8 | personas y grupos en un marco de valores.

SUB-DIMENSIONES

31 | Influye de manera positiva ante sus compafieros de trabajo.

32 | Motiva a sus comparieros de trabajo en las actividades que desempefian.

33 | Genera acciones que mejora el logro de objetivos de la empresa.

34 | Desarrolla habilidades que mejoren la interaccion dentro de la organizacion.

35 | Involucra constantemente a sus comparieros en actividades para su mejora profesional.

Realizado por: Remache, J. 2023.

5.6.3. Evaluacion entre compafieros

La evaluacion de los comparfieros también conocida como evaluacién de colegas, es uno de los
procesos mas importantes de la evaluacion de desempefio en las organizaciones. Este tipo de
evaluacion es eficaz ya que propone que el proceso sea justo y consiste en que los compafieros de

trabajo de la organizacion tengan la oportunidad de emitir comentarios o calificaciones sobre el

rendimiento que la persona evaluada desempefia en sus actividades laborales.
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Este modelo de evaluacion se lleva a cabo de manera andnima y confidencial, esto para evitar
controversias en el ambiente laboral, ademas para fomentar la honestidad al momento de

responder.

Cabe recalcar que para la implantacion de este tipo de evaluacion se ha tomado en consideracion
la aplicacion del modelo anteriormente mencionado que es por dimensiones y subdimensiones,
obviamente variando las dimensiones y subdimensiones a considerar por parte de los colegas de

trabajo en la organizacion.

Para la evaluacion de los comparieros se han tomado en cuenta las siguientes dimensiones y

subdimensiones:

5.6.3.1. Dimensiones y Sub-Dimensiones de la evaluacion de los compafieros

Dimensiones:

Comportamiento Personal: EI comportamiento personal hace referencia a la forma de
comportarse, actuar y la manera de relacionarse de una persona en su vida cotidiana o de manera
laboral. Cabe recalcar que se ha tomado en cuenta esta dimensién ya que influye directamente en
el ambiente laboral de la Cooperativa, y si se logra desarrollar de manera adecuada en los

colaboradores se tendran efectos positivos alcanzando las metas de manera mas rapida.

Subdimensiones del Comportamiento Personal

e Las actitudes que desemperfia con sus compafieros de trabajo son favorables.
e Contribuye a crear un ambiente positivo y de respeto en la organizacion.

e Es proactivo y toma iniciativas para abordar problemas.

e Mantiene una conducta con profesionalismo.

e Es empatico ante situaciones de complejidad de sus compafieros en la organizacién

Manejo y Resolucién de Conflictos: Hace referencia a la capacidad de manejar los conflictos que
se pueden desarrollar en la organizacion de manera efectiva y constructiva, dentro de este proceso
se busca encontrar soluciones que sean de beneficio para las partes implicadas, estas soluciones
deben de ser satisfactorias evitando que el conflicto avance y generando un espacio de

comunicacion.
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Subdimensiones del Manejo y Resolucién de Conflictos

e Maneja de manera tolerante cualquier situacion conflictiva que se desarrolle en la
cooperativa.

e Genera soluciones positivas en caso de conflictos.

e Mantiene un ambiente laboral satisfactorio.

e Convierte una situacion desagradable en una oportunidad para impulsar y fortalecer el
rendimiento.

e Escucha activamente para evitar malos entendidos y generar controversias en la organizacion.

Comunicacion: La comunicacién es el proceso mediante el cual se genera un intercambio de
informacion, ideas, pensamientos, o cualquier otro tipo de mensaje entre dos 0 mas personas, la
comunicacion es fundamental para la interaccion humana, y tiene que ser manejada mediante un

lenguaje apropiado.

Subdimensiones de la Comunicacion

e Expresa sus ideas y opiniones de manera clara y concisa.

e Presta atencion y escucha atentamente a la otra persona.

e Comunica de manera clara e imparical sin preferencia alguna.

e Es flexible es su manera de comunicacion, ya que se adapta a las necesidades de sus
compafieros.

¢ Recibe y genera mensajes de manera constructiva.

Trabajo en Equipo: El trabajo en equipo hace referencia a la colaboracion y union de esfuerzos
entre un grupo de personas, esto con el fin de alcanzar un objetivo en comun , es importante
recalcar que en el trabajo en equipo se involucran a todos los integrantes de un cierto grupo u
organizacion, el trrabajo en equipo no solo se trata de dividir tareas si no tambien de combinar

habilidades complementarias.

Subdimensiones del Trabajo en Equipo:

e Siempre esta dispuesto a trabajar con otros miembros de la organizacion.
e Comparte ideas y contibuye con conocimientos y habilidades de manera postiva.
e Muestra respeto y consideracién por los demas miembros del equipo.
e Confiaen las habilidades y capacidades de sus compafieros de trabajo.
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¢ Brinda apoyo a los deméas miembros de la organizacion.

Tolerancia: Latolerancia es la capacidad de aceptar y manejar de manera positiva las diferencias
de puntos de vista que existe en los miembros de la organizacion, dentro de este contexto en la
tolerancia se respeta todo tipo de opiniones, valores, culturas y enfoques que pueden desarrollar
los miembros del equipo, mantener una buena tolerancia en la organizacion genera un ambiente

éxitos y armonioso.

Subdimensiones de la Tolerencia:

o Respeta a la diversidad de culturas, religion, habilidades, entre otras dentro de la
organizacion.

e Es capaz de comprender a sus compafieros de trabajo en diferentes situaciones laborales y
personales.

e Comprende los diferentes puntos de vista generados sobre cualquier situacion.

e Maneja un trato cordial e igualitario.

e Esta dispuesto a mejorar personal y profesionalmente.

Participacion Activa: La participacion activa hace referencia a la accion de involucrarse de
manera correcta y activa, comprometiéndose en actividades o en diferentes tipos de situaciones,
ademas cuando se realiza la participacidn activa compromete al involucrado a relacionarse de

manera adecuada en los diferentes tipos de actividades.

Subdimensiones de la Participacion Activa:

e Contribuye con ideas y habilidades para el desarrollo de cualquier actividad.

e Asiste con frecuencia a las actividades realizadas por la cooperativa.

e Genera actividades que involucren a los miembros de la organizacion.

¢ Tiene un positivo desenvolvimiento en las actividades realizadas en la organizacion.

e Contribuye con el logro de los objetivos de la empresa.
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5.6.3.2. Modelo de evaluacion aplicando sus dimensiones

Tabla5-19:  Dimensiones a evaluar en evaluacion entre compafieros

NUMERO DIMENSIONES A EVALUAR
2 | MANEJO Y RESOLUCION DE CONFLICTOS
COMUNICACION

Realizado por: Remache, J. 2023.

Tabla 5-20:  Evaluacion de desempefio entre comparieros

EVALUACION DE DESEMPENO - COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO SOL DE LOS
ANDES

A continuacion aparecen 6 dimensiones y 30 subdimensiones a evaluar. A cada subdimension se le debe
asignar una ponderacion segun el grado que se considera desarrolla la persona en sus actividades diarias.
Donde se utilizara una escala en un margen del 1 al 5, considerando que:

1=El trabajador sobrepasa las expectativas del puesto y genera valor agregado.

2= El trabajador cumple con los requisitos establecidos en los puestos de trabajo.

3=El trabajador posee oportunidades de mejora en su puesto de trabajo.

4=El colaborador demuestra un desempefio bajo en ese

factor.

NOTA: Cada color representa una diferente dimension a calificar.

N° DIMENSIONES PONDERACION

COMPORTAMIENTO PERSONAL: El comportamiento personal hace
referencia a la forma de comportarse, actuar y la manera de relacionarsedeuna | 1| 2| 3| 4
persona en su vida cotidiana o de manera laboral.

SUB-DIMENSIONES

1 | Las actitudes que desempefia con sus compafieros de trabajo son favorables.

2 | Contribuye a crear un ambiente positivo y de respeto en la organizacion.

3 | Es proactivo y toma iniciativas para abordar problemas.

4 | mantiene una conducta con profesionalismo.

5 Es empético ante situaciones de complejidad de sus compafieros en la

organizacion

MANEJO Y RESOLUCION DE CONFLICTOS: Hace referencia a la
2 capacidad de manejar los conflictos que se pueden desarrollar en la
organizacién de manera efectiva y constructiva

SUB-DIMENSIONES

Maneja de manera tolerante cualquier situacion conflictiva que se desarrolle en
la cooperativa.

7 | Genera soluciones positivas en caso de conflictos.

8 | Mantiene un ambiente laboral satisfactorio.
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Convierte una situacion desagradable en una oportunidad para impulsar y

9 fortalecer el rendimiento.

10 Escucha activamente para evitar malos entendidos y generar controversias en la
organizacion.
COMUNICACION: La comunicacion es el proceso mediante el cual se genera

3 un intercambio de informacion, ideas, pensamientos, o cualquier otro tipo de

mensaje entre dos 0 mas personas
SUB-DIMENSIONES

11 | Expresa sus ideas y opiniones de manera clara y concisa.

12 | Presta atencion y escucha atentamente a la otra persona.

13 | Comunica de manera clara e imparcial sin preferencia alguna.

14 Es flexible es su manera de comunicacion, ya que se adapta a las necesidades
de sus compafieros.

15 | Recibe y genera mensajes de manera constructiva.
TRABAJO EN EQUIPO: EI trabajo en equipo hace referencia a la
colaboracién y union de esfuerzos entre un grupo de personas, esto con el fin
de alcanzar un objetivo en comdn.
SUB-DIMENSIONES

16 | Siempre esta dispuesto a trabajar con otros miembros de la organizacion.

17 Comparte ideas y contribuye con conocimientos y habilidades de manera
positiva.

18 | Muestra respeto y consideracion por los demas miembros del equipo.

19 | Confiaen las habilidades y capacidades de sus compafieros de trabajo.

20 | Brinda apoyo a los demés miembros de la organizacion.
TOLERANCIA: Latolerancia es la capacidad de aceptar y manejar de manera

5 positiva las diferencias de puntos de vista que existe en los miembros de la

organizacién
SUB-DIMENSIONES

21 Respeta a la diversidad de culturas, religion, habilidades, entre otras dentro de
la organizacion.

29 Es capaz de comprender a sus compafieros de trabajo en diferentes situaciones
laborales y personales

23 | Comprende los diferentes puntos de vista generados sobre cualquier situacion.

24 | Maneja un trato cordial e igualitario.

25 | Esta dispuesto a mejorar personal y profesionalmente.
PARTICIPACION ACTIVA: La participacion activa hace referencia a la
accion de involucrarse de manera correcta y activa, comprometiéndose en
actividades o en diferentes tipos de situaciones
SUB-DIMENSIONES

26 | Contribuye con ideas y habilidades para el desarrollo de cualquier actividad.

27 | Asiste con frecuencia a las actividades realizadas por la cooperativa.

28 | Genera actividades que involucren a los miembros de la organizacion.

29 Tiene un positivo desenvolvimiento en las actividades realizadas en la
organizacion.

30 | Contribuye con el logro de los objetivos de la empresa.

Realizado por: Remache, J. 2023.
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5.6.4. Evaluacion de los empleados al gerente

Proceso mediante el cual los empleados de una organizacién generan y proporcionan una
retroalimentacion sobre el desempefio y liderazgo que maneja el jefe de la organizacion, este tipo
de evaluacion es muy valiosa ya que permite que los jefes puedan comprender de mejor manera

como sus acciones estan siendo percibidas por su equipo de trabajo.

Se debe tomar en cuenta que este tipo de evaluacion es beneficiosa para ambas partes, es decir
para los empleados y para el jefe, para los empleados porque pueden expresar sus opiniones de
una forma libre brindandole un punto de vista diferente al jefe de las acciones que debe tomar , y
para el jefe porque gracias a esta evaluacion se podrd tomar en cuenta cuales son los aspectos
empresariales como personales que necesitan de mejora, si se logra aplicar de manera correcta

este tipo de evaluacion la empresa mejorara de manera notoria.

Para este tipo de evaluacion se ha trabajado un formato basado en dimensiones generales que
abarcan subdimensiones que permitiran calificar de manera constructiva y orientados hacia la

mejora, estos son las dimensiones para tomar en cuenta:

5.6.4.1. Dimensiones y Sub-Dimensiones de la evaluacion de los empleados al jefe

Dimensiones:

Comunicacion: La Comunicacion hace referencia al intercambio de informacion, ideas, mensajes,
conocimientos entre diferentes partes, es considerada una habilidad fundamental y esencial en las
relaciones interpersonales. La comunicacion es fundamental para evitar malentendidos,
mejorando la colaboracién y relacién entre los integrantes de una organizacion, una buena

comunicacién permite alcanzar metas de manera rapida y resolver problemas de manera efectiva.

Subdimensiones de la Comunicacion

e Los mensajes que brinda son claros, directos y faciles de entender.

e Presta atencion a las diferentes opiniones de los empleados.

e Utiliza canales apropiados de comunicacion.

e Estransparente en la comunicacion sobre las decisiones empresariales.

e Ofrece retroalimentacion si el mensaje no fue entendido de manera clara por los empleados.
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Apoyo y desarrollo: Hace referencia a las acciones y esfuerzos que se realizan para generar
respaldos, orientaciones y recursos a las personas, en este caso a los integrantes de la organizacién
con el objetivo de potenciar sus actividades cotidianas y profesionales, ayudandoles a crecer y
mejorando continuamente para la organizacién. El apoyo y desarrollo es indispensable ya que se

genera un ambiente de trabajo positivo y motivador.

Subdimensiones del Apoyo y Desarrollo

e Comprende las habilidades y competencias de sus empleados.

e Colabora con los empleados para mejorar su desarrollo profesional.
e Generay ofrece oportunidades de formacion.

e Reconoce y recompensa logros y esfuerzos.

e Brinda espacios para que los empleados tomen decisiones importantes de la organizacion.

Gestién del tiempo y recursos: La gestion del tiempo y recursos hace referencia al proceso
mediante el cual se planifica, coordina y optimiza de mejor manera los recursos disponibles y en
un lapso de tiempo optimo, este tipo de gestion es sumamente importante para alcanzar los

objetivos organizacionales de manera rapida y correcta.

Subdimensiones de la Gestion del tiempo y recursos

o Establece plazos realistas y alcanzables para las tareas y proyectos.

e (Genera recursos necesarios para que se realicen las actividades de manera eficiente.
o Delega tareas de manera adecuada y equitativa.

¢ Mantiene un seguimiento regular de las tareas asignadas.

o Facilita el acceso a herramientas de apoyo tecnolégicas.

Liderazgo: Este hace referencia a la capacidad de una persona para dirigir, guiar y influir de
mantera correcta a otros miembros de la organizacién o a un grupo de personas, la persona que
es considerada como lider no solo toma decisiones si no que fomenta inspiracion en los demas
fomentando la colaboracién y creando un ambiente adecuado de crecimiento y éxito colectivo

como individual.

Subdimensiones del Liderazgo

e Esun ejemplo positivo dentro de la organizacion.
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e Fomenta la autonomia y la toma de decisiones.
e Proporciona retroalimentaciones de manera constructiva.
e Reconoce logros y esfuerzos de los empleados.

¢ Identifica oportunidades de desarrollo y crecimiento.

Motivacion: La motivacion es el proceso mediante el cual se genera un impulso interno que lleva
a que la persona en este caso seria el empleado a comprometerse y contribuir de manera activa
para el logro de objetivos, esto debido a que el deseo inspira a los empleados a mejorar su
desempefio laboral.

Subdimensiones de la Motivacién

e Reconoce y valora los esfuerzos y logros.

¢ Identifica y genera oportunidades de aprendizaje y desarrollo.
e Proporciona recursos para la superacién profesional.

e Fomenta un ambiente de trabajo positivo.

e Ofrece recompensas por el logro de objetivos.

Toma de decisiones: La toma de decisiones hace referencia al proceso mediante el cual se eligen
opciones correctas de entre varias alternativas, esto después de haber analizado el problema o la
situacion a la que se ve enfrentada la persona o la organizacién, cabe recalcar que la toma de
decisiones es un proceso sumamente importante ya que de esta depende la afeccion directa,

rumbo, y los resultados del proceso estudiado.

Subdimensiones de la Toma de Decisiones

e Toma en cuenta como las decisiones afectaran a sus empleados.
e Se asegura que las decisiones sean justas y equitativas.

¢ Involucra a los empleados en la toma de decisiones.

e Comunica las decisiones tomadas de manera clara y profesional.

e Genera espacios de discusion antes que se tome algun tipo de decision.
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5.6.4.2. Modelo de evaluacion aplicando sus dimensiones

Tabla 5-21: Dimensiones de la evaluacién de los colaboradores al gerente

NUMERO DIMENSIONES A EVALUAR
1 COMUNICACION
2 APOYO Y DESARROLLO
3 GESTION DEL TIEMPO Y RECURSOS
|« Juoerazco |
5 MOTIVACION
6 TOMA DE DECISIONES

Realizado por: Remache, J. 2023.

Tabla 5-22:  Modelo evaluacién de desempefio de los colaboradores al gerente

EVALUACION DE DESEMPENO - COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO SOL DE LOS ANDES
A continuacion aparecen 6 dimensiones y 30 subdimensiones a evaluar. A cada subdimension se le debe asignar
una ponderacion segun el grado que se considera desarrolla la persona en sus actividades diarias. Donde se
utilizard una escala en un margen del 1 al 5, considerando que:

1=El trabajador sobrepasa las expectativas del puesto y genera valor agregado.

2= El trabajador cumple con los requisitos establecidos en los puestos de trabajo.

3=El trabajador posee oportunidades de mejora en su puesto de

trabajo.

4=El colaborador demuestra un desempefio bajo en ese

factor.

NOTA: Cada color representa una diferente dimension a calificar.

N° DIMENSIONES PONDERACION

COMUNICACION: La Comunicacion hace referencia al
intercambio de informacion, ideas, mensajes, conocimientos entre
diferentes partes, es considerada un habilidad fundamental y esencial
en las relaciones interpersonales.

SUB-DIMENSIONES

1 | Los mensajes que brinda son claros, directos y faciles de entender.

2 | Presta atencion a las diferentes opiniones de los empleados.

3 | Utiliza canales apropiados de comunicacién.

Es transparente en la comunicacion sobre las decisiones

4 ;
empresariales.
5 Ofrece retroalimentacion si el mensaje no fue entendido de manera
clara por los empleados.
APOYO Y DESARROLLO: Hace referencia a las acciones y
2 esfuerzos que se realizan para generar respaldos, orientaciones y

recursos a las personas, en este caso a los integrantes de la
organizacion con el objetivo de potenciar sus actividades.

SUB-DIMENSIONES

6 | Comprende las habilidades y competencias de sus empleados.

7 | Colabora con los empleados para mejorar su desarrollo profesional.
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8 | Generay ofrece oportunidades de formacion.
9 [ Reconoce y recompensa logros y esfuerzos.

10 Brinda equcios_, para que los empleados tomen decisiones importantes
de la organizacion.

GESTION DEL TIEMPO Y RECURSOS: La gestion del tiempo'y

3 recursos hace referencia al proceso mediante el cual se planifica,
coordina y optimiza de mejor manera los recursos disponibles.
SUB-DIMENSIONES

11 | Establece plazos realistas y alcanzables para las tareas y proyectos.

12 Genera recursos necesarios para que se realicen las actividades de
manera eficiente.

13 | Delega tareas de manera adecuada y equitativa.

14 | Mantiene un seguimiento regular de las tareas asignadas.

15 | Facilita el acceso a herramientas de apoyo tecnoldgicas.
LIDERAZGO: Este hace referencia a la capacidad de una persona
para dirigir, guiar y influir de mantera correcta a otros miembros de
la organizacion o a un grupo de personas
SUB-DIMENSIONES

16 | Es un ejemplo positivo dentro de la organizacion.

17 | Fomenta la autonomia y la toma de decisiones.

18 | Proporciona retroalimentaciones de manera constructiva.

19 | Reconoce logros y esfuerzos de los empleados.

20 | Identifica oportunidades de desarrollo y crecimiento.
MOTIVACION: La motivacion es el proceso mediante el cual se

5 genera un impulso interno que lleva a que la persona en este caso seria
el empleado a comprometerse y contribuir de manera activa
SUB-DIMENSIONES

21 | Reconoce y valora los esfuerzos y logros.

22 | Identifica y genera oportunidades de aprendizaje y desarrollo.

23 | Proporciona recursos para la superacion profesional.

24 | Fomenta un ambiente de trabajo positivo.

25 | Ofrece recompensas por el logro de objetivos.

TOMA DE DECISIONES: La toma de decisiones hace referencia
6 al proceso mediante el cual se eligen opciones correctas de entre

varias alternativas

SUB-DIMENSIONES

26 | Toma en cuenta como las decisiones afectaran a sus empleados.

27 | Se asegura que las decisiones sean justas y equitativas.

28 | Involucra a los empleados en la toma de decisiones.

29 | Comunica las decisiones tomadas de manera clara y profesional.

30 Genera espacios de discusion antes que se tome algun tipo de

decision.

Realizado por: Remache, J. 2023.
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5.7. Reglamento para el proceso de evaluacidon de desempefio

5.7.1. El departamento de talento humano

El departamento de talento humano supervisa y implementa los procesos de evaluacién de
desempefio, asegurandose que los mismos se cumplan de manera objetiva y que no existan
influencias internas o externas para el desarrollo de dicha evaluacion, luego de realizar los
procesos de evaluacion de desempefio se analizaran los datos reflejados y se tomaran las acciones
correspondientes para mejorar los aspectos o factores que se considere estén afectando al
desempefio del talento humano, y gracias a estos resultados poderle brindar al empleado una

alternativa de mejora.

5.7.2. Evaluados

En el proceso de evaluacion participan todos los integrantes de la organizacion desde los cargos
altos o directivos hasta los cargos mas bajos que se ocupen; se debe tomar en cuenta que los
trabajadores que lleven menos de 3 meses en la organizacion no deberan ser evaluados ya que
ellos atin no conocen por completo los procesos y funciones que estan siendo llevados a cabo en

la cooperativa.

5.7.3. Comité de calificacion

Para el comité de calificacion se debe tomar en cuenta el modelo propuesto donde existen 3 lineas
de perspectiva de calificacion, estas evaluaciones comprendidas por la evaluacion del gerente, la
evaluacion entre compafieros y la evaluacion de los colaboradores al gerente, es por ello que para
que exista transparencia en los resultados se tomaran en cuenta para el comité de calificacion los

siguientes integrantes:

o EIl Gerente
o El jefe de Talento Humano

e Un representante de los trabajadores de la Cooperativa

5.7.4. Resultados de las evaluaciones

Luego de haber obtenido los resultados de las evaluaciones de desempefio, el jefe del

departamento de talento humano comunica los resultados al gerente, estos resultados de los
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diferentes tipos de evaluaciones que se realizaron, y gracias a estos resultados poder comprender
de mejor manera cuales son las falencias o las virtudes que presentan los trabajadores, hay que
tomar en cuenta que dependiendo de los resultados se aplicaran las diferentes herramientas de

mejora que se crean conveniente aplicarlas.

El modelo de evaluacién que se ha brindado para la cooperativa es andnimo, esto con el fin de
que el trabajador conteste de manera honesta los diferentes tipos de dimensione y subdimensiones
que se estan evaluando, hay que tomar en cuenta que las evaluaciones de desempefio se lo realizan
con el fin de mejor la productividad de la empresa por lo cual aplicar sanciones no estaria correcto.
5.7.4.1. Incentivos

e Si se logra ver mejoras dentro del rendimiento del personal y en el ambiente laboral sera
notorio, es por ello que se realizara una reunién con todos los trabajadores de la Cooperativa,
en donde se elegira a un trabajador que haya mejorado notablemente, esto se realizara por
medio de votos de los trabajadores y la persona ganadora sera beneficiada con un incentivo
economico.

e Los deméas compafieros que gqueden en segundo, tercero, cuarto y quinto lugar se les hara

entrega de un certificado de reconocimiento por excelencia laboral.
5.8.  Estrategias
Luego de la recolecciéon de informacion realizada en la cooperativa se pudieron observar las
diferentes necesidades que presenta la organizacion, es por eso que la generacion de estrategias
gue ayuden a mejorar el rendimiento son necesarias.
5.8.1.  Matriz de estrategias
La matriz de estrategias es una herramienta que tiene la finalidad de fortalecer el desempefio de

los trabajadores, esto enfocado en las diferentes necesidades que se han analizado, es por ello que

se ha generado las siguientes matrices:
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5.8.1.1. Estrategia #1: Capacitacion para la mejora del desempefio laboral

Tabla 5-23:  Capacitacion para la mejora del Desempefio Laboral

Estrategias

Capacitacion para la mejora del Desempefio Laboral

Objetivo

Mejorar el desempefio de los colaboradores de la Cooperativa Sol de
los Andes.

Indicadores

=  Total, de capacitaciones
= Desempefio actual del trabajador /Desempefio del periodo
anterior

= Desempefio actual del trabajador en una escala del 1 al 10.

N° 1 Actividades

= Incorporar el tipo de capacitaciones necesarias para los
trabajadores.

=  Generar una planificacion donde conste, fecha y lugar a
realizarse.

= Establecer y definir a los capacitadores que en este caso deben
ser expertos en el tema.

= Determinar el alcance que se quiere tener con esta capacitacion.

Responsable

El responsable de generar esta capacitacion es el Gerente.

Duracion

Tendra una duracién de 5 semanas, y se verificara la obtencion de
resultados.

Recursos

=  Recursos Financieros
=  Recursos Humanos

= Recursos Materiales

Costo

El costo tendra un valor de $198.75 mismo valor que es cubierto por

la empresa.

Realizado por: Remache, J. 2023.

Plan de Capacitacion:

Tema de la Capacitacion: Capacitacion para la mejora del Desempefio Laboral

Subtemas:

e Pensamiento Critico

e Planeacion y Organizacién Laboral

e Comunicacién
e Flexibilidad Mental

¢ Fortalecimiento de trabajo en equipo
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Objetivo del Plan de Capacitacion: Proporcionar a los colaboradores conocimientos y

herramientas Utiles para desarrollar sus actividades de manera eficiente y competente.

Objetivos Especificos:

o Desarrollar un proceso con los participantes que permita definir estrategias de mejora laboral.
e Capacitar a los integrantes sobre herramientas o0 métodos que mejoren su productividad.

o Identificar areas de mejora individual y continua

Publico Objetivo: Miembros activos de toda la Cooperativa Sol de los Andes que cuenta con 23
colaboradores.

Duracion:

Tabla 5-24:  Duracion de la capacitacion #1

Sala de
Reuniones
de laCOAC | 02 al 07 Lunes Ing
Pepgamlento Presencial sl de los | de 6 10:00a11:00 a, Verdnica
Critico Andes”- octubre sabad Polo
Juan del 2023 0
Montalvo y
Chile
Sala de
Reuniones
., de laCOAC | 09 al 14 Lunes
Plane{':ICIo'n, y . “Sol de los | de a Ing', .
(Bar‘gzr:;auon Presencial Andes”™ octubre 6 10:00a11:00 sabad I\Dlglrcc))nlca
Juan del 2023 0
Montalvo y
Chile
Sala de
Reuniones
de laCOAC | 16 al 21 Lunes
., . “Sol de los | de . . a Ing', .
Comunicacion | Presencial Andes”™ octubre 6 10:00a11:00 sabad I\D/elronlca
Juan del 2023 0 olo
Montalvo y
Chile
Sala de
Reuniones
de laCOAC | 23 al 28 Lunes Ing
h';';ﬁﬁ'“dad Presencial fnﬂegi e gitubre 6 10:00a11:00 géba d Velrc’)nica
Juan del 2023 0 el
Montalvo y
Chile
Fortalecimient Sala de | 30 de Lunes Ing.
o0 del trabajo en | Presencial | Reuniones octubre 6 10:00 2 11:00 a Verdnica
equipo de laCOAC | al 04 de Polo
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Realizado por: Remache, J. 2023.

Recursos por utilizar:

Recursos Humanos:

“Sol de los
Andes”-
Juan
Montalvo y
Chile

noviem

35 horas

sabad

e Experto en el tema o Facilitador con conocimientos solidos sobre la mejora del Desempefio

Laboral.

e Personal de apoyo de la misma organizacién encargados en colaborar con la logistica y

organizacion de la capacitacion.

Recursos Materiales

e Espacio para la capacitacion

e Material Audiovisual

e Dispositivos tecnoldgicos como computadores o dispositivos moviles

Recursos Financieros

Tabla 5-25:  Recursos financieros capacitacion #1

Descripcion. Cantidad. CO.StO . Costo total.
unitario.

Sueldo al facilitador o

instructor de laf1 $170,00 $170,00

capacitacion.

Refrigerios. 23 $1.25 28.75

TOTAL. 198.75

Realizado por: Remache, J. 2023.

Implementacién:

El plan de capacitacion debera seguir el orden programado y se realizaran adaptaciones en funcién

de las necesidades, comentarios y requerimientos de la organizacion como de los participantes.
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Certificado:

A la terminacidn de la capacitacidn, se entregaran certificados de asistencia virtuales mismos que

podran ser descargados por los asistentes.

COOPERATIVA DE AHORRO Y
CREDITO SOL DE LOS ANDES

OTORGA EL
SIGUIENTE

CERTIFICADO DE PARTICIPACION A LA CAPACITACION
DE:

MEJORA DEL DESEMPENO LABORAL

Ha cumplido con el respectivo plan de estudios, aprobando la
capacitacion realizada de manera satisfactoria.

llustracion 5-3: Certificado de Mejora del desempefio
Realizado por: Remache, J. 2023.

5.8.1.2. Estrategia #2: Capacitaciones sobre motivacion profesional

Tabla 5-26:  Capacitacién para la motivacion profesional

Estrategias | Capacitacion sobre Motivacién Profesional

Crear un espacio donde los trabajadores puedan mejorar su nivel

Objetivo . )} L .,
profesional a través de la capacitacién y motivacion.
e Dias trabajados
Indicadores e Numero de capacitaciones

e  Horas trabajadas

e  Horas de descanso

e  Determinar técnicas de capacitacion
o Determinar técnicas de motivacion

N2 | Actividades e Generar una planificacion para que todos los
integrantes de la organizacion puedan ser beneficiados.
e  Establecer el método de capacitacion y motivacion.

Responsable | Gerente

Duracioén 5 semanas de capacitacion.
= Recursos Financieros
Recursos = Recursos Humanos

= Recursos Materiales

El costo es de $278,75 mismos que seran cubiertos por la
Cooperativa.

Costo

Realizado por: Remache, J. 2023.
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Plan de Capacitacion:

Tema de la Capacitacion: Capacitacion sobre Motivacion Profesional

Subtemas:

e Competitividad y Cambio

e Desarrollo Individual

e Motivacién en el Trabajo

e Valoracion del trabajo

e Actitud en el trabajo

Objetivo del Plan de Capacitacién: Empoderar a los colaboradores brindandoles herramientas

y perspectivas necesarias para mantener un alto nivel de motivacion y compromiso con su trabajo.

Publico Objetivo: Miembros activos de toda la Cooperativa Sol de los Andes gue cuenta con 23

colaboradores.

Duracion:

Tabla 5-27: Duracion de la capacitacion #2

Competitivida
d y Cambio

Presencial

Sala de
Reunione
s de la
COAC
“Sol de
los
Andes”-
Juan
Montalvo
y Chile

02 al 07 de
octubre
del 2023

17:00 a 18:00

Lunes

sabad

Ing.
Verdnica
Polo

Desarrollo
Individual

Presencial

Sala de
Reunione
s de la
COAC
“Sol de
los
Andes”-
Juan
Montalvo
y Chile

09al 14 de
octubre
del 2023

17:00 a 18:00

Lunes

sabad

Ing.
Veronica
Polo

Motivacion en
el trabajo

Presencial

Sala de
Reunione
s de la
COAC

16 al 21 de
octubre
del 2023
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“Sol de
los
Andes”-
Juan
Montalvo
y Chile
Sala de
Reunione
s de la
COAC

23al 28 de LHliics

_[\_ﬁ:LC;[:%CIOﬂ del Presencial |OSSOI de octubre 6 17:00 a 18:00 sébad
J del 2023

Andes”- (0]
Juan
Montalvo
y Chile
Sala de
Reunione
s de la

Clone 22tubre 05 LUIiES Ing
Actitud en el . “Sol de . . a
trabajo Presencial l0s 04 de 6 17:00 a 18:00 sébad Verdnica

noviembr Pol
Andes”- oviemb (0] olo

Juan €
Montalvo
y Chile

Ing.
Veronica
Polo

30 horas

Realizado por: Remache, J. 2023.

Recursos por utilizar:

Recursos Humanos:

e Experto en el tema o Facilitador con conocimientos s6lidos sobre la motivacion profesional.

e Personal de apoyo de la misma organizacion encargados en colaborar con la logistica y
organizacion de la capacitacion.

Recursos Materiales

e Espacio para la capacitacion

e Material Audiovisual

e Dispositivos tecnoldgicos como computadores o dispositivos moviles
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Recursos Financieros

Tabla 5-28:  Recursos Financieros capacitacion #2

Descripcion. Cantidad. Costo unitario. | Costo total.

Sueldo al facilitador o

instructor de la capacitacion. 1 $250,00 $170,00
Refrigerios. 23 $1.25 28.75
TOTAL. 278.75

Realizado por: Remache, J. 2023.

Implementacion:

El plan de capacitacion debera seguir el orden programado y se realizaran adaptaciones en funcién

de las necesidades, comentarios y requerimientos de la organizacion como de los participantes.

Certificado:

A la terminacion de la capacitacion, se entregaran certificados de asistencia virtuales mismos que
podran ser descargados por los asistentes.

COOPERATIVA DE AHORRO Y
CREDITO SOL DE LOS ANDES

OTORGA EI.
SIGUIENTE

CERTIFICADO DE PARTICIPACTON A T.A CAPACTTACTION
DI

MOTIVACION
PROFESIONAL

Ha cumplido con el respectivo plan de estudios, aprobando la
capacitacidén realizada de mancera satisfactoria.

llustracion 5-4:  Certificado de motivacion profesional
Realizado por: Remache, J. 2023.
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5.8.1.3.  Estrategia #3: Capacitacion para la seleccion del personal

Tabla 5-29:  Capacitacion para la seleccién del personal

Estrategia Capacitacion para la seleccion del personal

_ Mejorar la seleccion del personal, misma que permitird un
Objetivo o L
optimo desarrollo de la organizacion.

= Calidad de contratacion

=  Candidatos cualificados por vacante
Indicadores = Promedio de entrevista para la contratacion
= Tiempo de contratacion

= Satisfaccion del reclutador

= Evaluacion de los candidatos

. = Reconocimiento de sus habilidades técnicas y
N"3 Actividades competencias

= Cumplimiento de metas y objetivos

= Simulacion de situaciones

Responsable Jefe de Talento Humano/ Gerente

Duracion Duracion de 4 semanas
Recursos Financieros

Recursos Recursos Humanos
Recursos Materiales

Costo Costo de $156,00.

Realizado por: Remache, J. 2023.

Plan de Capacitacion:

Tema de la Capacitacion: Capacitacion para la seleccion del personal

Subtemas:

e Habilidades profesionales
o Capacidades y conocimientos necesarios para el sistema financiero
e Técnicas de seleccion

e [Fases de Seleccion

Obijetivo del Plan de Capacitacién: Brindarles a los encargos de la seleccion del personal en la
Cooperativa habilidades, técnicas y conocimientos necesarios para una seleccion efectiva que

mejore el rendimiento empresarial.
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Publico Objetivo: Gerente y jefe del area de Talento Humano
Duracion:

Tabla 5-30:  Duracion capacitacion #3

Sala de
Reuniones
de la
COAC
Hablllt_iades Presencial Sol de
Profesionales los
Andes”-
Juan
Montalvo
y Chile
Sala de
Reuniones
de la

conocimientos COAC | 09 al 14 )
“Sol de | de g.

necesarios Presencial 5 08:00 a 12:00 | Domingo | Veronica

i los octubre
?i?]?nilig:ztema Andes”- del 2023 Polo

Juan
Montalvo
y Chile
Sala de
Reuniones
de la
COAC 16 al 21 Ing
Tecnl_c,as de Presencial Sol  de | de 5 08:00 a 12:00 | Domingo | Veronica
seleccion los octubre Polo
Andes”- del 2023
Juan
Montalvo
y Chile
Sala de
Reuniones
de la
COAC 23 al 28
Fases de Presencial “Sol de | de
Seleccion los octubre
Andes”- del 2023
Juan
Montalvo
y Chile

8 de Ing.
octubre 5 08:00 a 12:00 | Domingo | Veronica
del 2023 Polo

Ing.
5 08:00 a 12:00 | Domingo | Veronica
Polo

20 horas

Realizado por: Remache, J. 2023.

Recursos por utilizar:

Recursos Humanos:

e Experto en el tema o Facilitador con conocimientos s6lidos sobre la seleccion del personal.
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e Personal de apoyo de la misma organizacion encargados en colaborar con la logistica y

organizacion de la capacitacion.
Recursos Materiales
e Espacio para la capacitacion
e Material Audiovisual
o Dispositivos tecnoldgicos como computadores o dispositivos méviles

Recursos Financieros

Tabla5-31:  Recursos Financieros capacitacion #3

Descripcion. Cantidad. CO.StO . Costo total.
unitario.

Sueldo al facilitador o
instructor de la |1 $150,00 $150,00
capacitacion.

Refrigerios. 2 $3,00 $6,00

TOTAL. $156,00
Realizado por: Remache, J. 2023.

Implementacién:

El plan de capacitacion deberé seguir el orden programado y se realizaran adaptaciones en funcion

de las necesidades, comentarios y requerimientos de la organizacién como de los participantes.

Certificado:

A la terminacion de la capacitacion, se entregaran certificados de asistencia virtuales mismos que

podran ser descargados por los asistentes.
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COOPERATIVA DE AIIORRO Y
CREDITO SOL DE LOS ANDES

OTORGA EL
SIGUIENTE

CERTIFICADO DE PARTICIPACION A I.A CAPACITACION
DE:

SELECCION DEL
PERSONAL

Ha cumplido con ¢l respectivo plan de estudios, aprobando la
capacitacion realizada de manera satisfactoria.

llustracion 5-5:  Certificado de seleccion del personal
Realizado por: Remache, J. 2023.

5.8.1.4.  Estrategia #4: Capacitacion para la mejora del ambiente laboral

Tabla 5-32: Capacitacion para la mejora del ambiente laboral

Estrategia Capacitacion para la mejora del ambiente laboral

Mejorar el clima laboral que mantienen los trabajadores en la
Objetivo organizacion, esto con el fin de mejorar su rendimiento y
productividad.

= indices de Desempefio

= Capacidad de Gestién
Indicadores = Reconocimiento laboral

= Condiciones fisicas de trabajo

= Compensacién y Reconocimiento

= Determinacién de técnicas Reconocimiento de capacidades
N° 4 = Establecer el objetivo cultura laboral

Actividades = Motivacion a través de compensaciones

= Establecer método de capacidades

= Definir capacitadores

Responsable Gerente/Jefe de Talento Humano

Duracion Duracién de 4 semanas.

Recursos Financieros

Recursos Humanos

Recursos .
Recursos Materiales
Recursos Tecnoldgicos
Costo Tendra un costo de $198,75

Realizado por: Remache, J. 2023.
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Plan de Capacitacion:

Tema de la Capacitacion: Capacitacion para la mejora del ambiente laboral
Subtemas:

e Comunicacion Efectiva

e Trabajo en Equipo

e Resolucion de Conflictos

e Reconocimiento y apreciacion

e Desarrollo Profesional
Objetivo del Plan de Capacitacion: Promover un entorno de trabajo positivo y de optimo
desarrollo donde los colaboradores de la organizacién se sientan valorados, motivados y

comprometidos.

Publico Objetivo: Miembros activos de toda la Cooperativa Sol de los Andes que cuenta con 23
colaboradores.

Duracion:

Tabla 5-33:  Duracion de la capacitacion #4

Sala de
Reunione
s de la
COAC
Comunicacion “Sol de a

06 al 10 de LIS Ing.
noviembr 10 8:00 a 10:00 . Verdnica
vierne

los
Andes”- e del 2023 s Polo

Juan
Montalvo
y Chile
Sala de
Reunione
s de la

COAC Lunes
“Sol  de 13al 17 de Ing.

E l;li'racl)bajo en Presencial los noviembr 10 8:00 a 10:00 3ierne Verénica
quip . | eder2023 Polo
Andes”- S

Juan
Montalvo
y Chile
Resolucion de - sl ol | 202t el Lunes g,
Presencial Reunione | noviembr 10 8:00 a 10:00 Verdnica

Conflictos s de la| edel 2023 : Polo
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COAC vierne
“Sol de S
los
Andes”-
Juan
Montalvo
y Chile
Sala de
Reunione
s de la
Reconocimient . ‘(‘:S%IAC de 2.7 .al 1 de I;unes il .
L Presencial diciembre 10 8:00 a 10:00 . Verénica
0y Apreciacion los vierne
) del 2023 Polo
Andes”- S
Juan
Montalvo

y Chile

40 horas

Realizado por: Remache, J. 2023.

Recursos por utilizar:

Recursos Humanos:

e Experto en el tema o Facilitador con conocimientos solidos sobre la mejora del ambiente
laboral.

e Personal de apoyo de la misma organizacién encargados en colaborar con la logistica y
organizacion de la capacitacion.

Recursos Materiales

e Espacio para la capacitacion

e Material Audiovisual

o Dispositivos tecnoldgicos como computadores o dispositivos méviles

Recursos Financieros

Tabla 5-34: Recursos Financieros capacitacion #4

Descripcion. Cantidad. CO_S to . Costo total.

unitario.
Sueldo al facilitador o
instructor de la|1 $170,00 $170,00
capacitacion.
Refrigerios. 23 $1.25 $28.75
TOTAL. $198.75

Realizado por: Remache, J. 2023.
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Implementacion:

El plan de capacitacion deberé seguir el orden programado y se realizaran adaptaciones en funcion

de las necesidades, comentarios y requerimientos de la organizacién como de los participantes.
Certificado:

A la terminacion de la capacitacion, se entregaran certificados de asistencia virtuales mismos que

podran ser descargados por los asistentes.

COOPERATIVA DE AHORRO Y
CREDITO SOL DE LOS ANDES

SIGUIENTE

MEJORA DEL AMBIENTE
LABORAL

Fa cumplido con el respectivo plan de estudios, aprobando la
itacié lizada de manera satisfactoria.

llustracion 5-6: Certificado de mejora del ambiente laboral
Realizado por: Remache, J. 2023.

5.8.1.5. Estrategia #5: Capacitaciones para el manejo de herramientas tecnologicas

Tabla 5-35:  Capacitacion para el manejo de herramientas tecnoldgicas

Estrategia Capacitacion para el manejo de herramientas tecnoldgicas

Mejorar el uso y desempefio que tienen los colaboradores con
Objetivo las herramientas Tics, para automatizar ciertos criterios
dentro de la organizacion.

Tecnologias de la Informacion y Comunicaciones
Indicadores Comunicacién Asertiva

Sistematizacion

= Determinacién de técnicas TICS y el manejo de
plataformas

Actividades = Aclarar dudas sobre los temas tratados

= Establecer método de capacidades

= Definir capacitadores
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Responsable Gerente

Duracion 2 semanas

= Recursos Tecnolégicos

= Recursos Humanos

Recursos ) )
= Recursos Financieros
= Recursos Materiales
Costo El curso tendra un costo de $228,75

Realizado por: Remache, J. 2023.

Plan de Capacitacion:
Tema de la Capacitacion: Capacitaciones para el manejo de herramientas tecnoldgicas
Subtemas:

¢ Navegacion web eficiente
e Herramientas de comunicacién
e Seguridad Cibernética

e Herramientas de analisis de datos

Obijetivo del Plan de Capacitacién: Proporcionar a los colaboradores conocimientos sobre el
uso de herramientas tecnoldgicas para su mejor desempefio organizacional, asi como para brindar

un mejor servicio al cliente.

Publico Objetivo: Miembros activos de toda la Cooperativa Sol de los Andes que cuenta con 23
colaboradores.

Duracion:

Tabla 5-36:  Duracion capacitacion #5

Sala de
Reuniones
de la
COAC
Navegacion . “Sol de
Wengficiente Presencial los
Andes”’-
Juan
Montalvo
y Chile

07 al 11 de Lunes
noviembre 10 17:00a19:00 | a
del 2023 viernes
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Sala de
Reuniones
de la

Herramientas C O 14 al 18 de Lunes
Sol de

de Presencial los noviembre 10 17:00a19:00 | a

comunicacion , del 2023 viernes
Andes”-

Juan
Montalvo
y Chile
Sala de
Reuniones
de la
COAC
Seguridad Presencial “Sol  de
cibernética los
Andes”-
Juan
Montalvo
y Chile
Sala de
Reuniones
de la

Herramientas come 28 al 1 de Lunes

de analisis de | Presencial IOSSOI L diciembre 10 17:00a19:00 | a
datos " del 2023 viernes
Andes”-
Juan
Montalvo

y Chile

21 al 25de Lunes
noviembre 10 17:00a19:00 | a
del 2023 viernes

40 horas

Realizado por: Remache, J. 2023.

Recursos por utilizar:

Recursos Humanos:

e Experto en el tema o Facilitador con conocimientos solidos sobre el manejo de herramientas
tecnoldgicas.

e Personal de apoyo de la misma organizacién encargados en colaborar con la logistica y
organizacion de la capacitacion.

Recursos Materiales

e Espacio para la capacitacion

e Material Audiovisual

e Dispositivos tecnoldgicos como computadores o dispositivos moviles
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Recursos Financieros

Tabla 5-37:  Recursos financieros capacitacion #5

L . Costo

Descripcion. Cantidad. o Costo total.
unitario.

Sueldo al facilitador o
instructor de laf1 $200,00 $200,00
capacitacion.
Refrigerios. 23 $1.25 $28.75
TOTAL. $228.75

Realizado por: Remache, J. 2023.

Implementacion:

El plan de capacitacion debera seguir el orden programado y se realizaran adaptaciones en funcién
de las necesidades, comentarios y requerimientos de la organizacion como de los participantes.

Certificado:

A la terminacidn de la capacitacion, se entregaran certificados de asistencia virtuales mismos que

podran ser descargados por los asistentes.

COOPERATIVA DE AHORRO Y
CREDITO SOL DE LOS ANDES

OTORGA ET
STGUTENTE

CERTIFICADO DI PARTICIPACION A LA CAPACITACION
Dl

MANEJO DE HERRAMIENTAS
TECNOLOGICAS

llustracion 5-7:  Certificado de manejo de herramientas tecnoldgicas
Realizado por: Remache, J. 2023.
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5.8.1.6. Estrategia #6: Capacitacion sobre la elaboracion de plan estratégico organizacional y

su alineacion en el plan operativo anual y presupuesto

Tabla 5-38:  Capacitacion sobre la elaboracion de plan estratégico organizacional y su

alineacion en el plan operativo anual y presupuesto.

Capacitacion sobre la elaboracion de plan
Estrategia |estratégico organizacional y su alineacion en el
plan operativo anual y presupuesto.

Mejorar el servicio que brinda la Cooperativa Sol
Objetivo de los Andes mediante la aplicacion de un plan

estratégico Organizacional

= Indicadores de Servicios
Indicadores | = Indicadores de Marketing

= |ndicadores de Gestion

Se trataran sobre varios temas que seran:
= Andlisis Interno

= Andlisis Externo

N° 6
o = Cuadro de mando Integral
Actividades o
= Modelo de Plan Estratégico
= Principios corporativos

= Principios Cooperativistas
= Modelo de POA

Responsable | Gerente

Duracion 3 semanas

= Recursos Materiales

= Recursos Econémicos

Recursos

= Recursos Humanos

= Recursos Tecnolégicos
Costo Tendra un costo de $278.75

Realizado por: Remache, J. 2023.
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Plan de Capacitacion:

Tema de la Capacitacion: Capacitacién sobre la elaboracidn de plan estratégico organizacional

y su alineacion en el plan operativo anual y presupuesto.

Subtemas:

e Conceptos basicos de planificacion estratégica
e Anélisis del Entorno
e Establecimiento de objetivos y metas de la organizacién

e Indicadores clave de desempefio

Obijetivo del Plan de Capacitacion: Facilitar un plan estratégico organizacional y su alineacion
con el plan operativo anual, proporcionando a los colaboradores habilidades, conocimientos y
herramientas necesarias para el desarrollo estratégico integral.

Objetivos Especificos

¢ Analizar los fundamentos de la planificacion estratégica
e Analizar el entorno y situacion actual de la organizacion

e Generar objetivos y metas de manera estratégica

Publico Objetivo: Miembros activos de toda la Cooperativa Sol de los Andes gque cuenta con 23

colaboradores.

Duracion:

Tabla 5-39:  Duracion Capacitacion #6

Sala de
Reunione

s de la
Conceptos COAC

L . 4 d Ing.
basicos de . “Sol de . € 08:00 a . ng’_
e ., Presencial noviembr 5 Sabado Veronica
planificacion los o 13:00 Polo
estratégica Andes”-

Juan
Montalvo

y Chile
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Sala de
Reunione
s de la
COAC SS ) 2 No aplica/ n
Andlisis  del | . . “Sol de | °° . Actividade | 9.
Virtual noviembr No aplica Veronica
entorno los 5 s de Auto
Andes”- € &l desarrollo ity
e 2023
Juan
Montalvo
y Chile
Sala de
Reunione
s de la
Establecimient COAC 1 de n
0 de metas y . “Sol de . 08:00 al ., g., .
. Presencial noviembr 5 Sabado Verdnica
objetivos de la los 13:00
L " e Polo
organizacion Andes”-
Juan
Montalvo
y Chile
Sala de
Reunione
s de la
. COAC 13 al 17 No aplica/
Indicadores . L Ing.

. Sol de | de . Actividade L.
clave de | Virtual . 5 No aplica Veronica
desemperio los noviembr s de Auto Polo

P Andes™- e desarrollo
Juan
Montalvo

y Chile

20 horas

Realizado por: Remache, J. 2023.

Recursos por utilizar:

Recursos Humanos:

e Experto en el tema o Facilitador con conocimientos solidos sobre la elaboracion de planes
estratégicos de forma anual.
e Personal de apoyo de la misma organizacién encargados en colaborar con la logistica y

organizacion de la capacitacion.
Recursos Materiales
e Espacio para la capacitacion
e Material Audiovisual

e Dispositivos tecnoldgicos como computadores o dispositivos moviles
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Recursos Financieros

Tabla 5-40:  Recursos financieros capacitacion #6

Descripcion. Cantidad. Costo unitario. | Costo total.
Sueldo al facilitador o

_ o 1 $250,00 $250,00
instructor de la capacitacion.

Refrigerios. 23 $1.25 28.75
TOTAL. $278.75

Realizado por: Remache, J. 2023.

Implementacion:

El plan de capacitacion deberé seguir el orden programado y se realizaran adaptaciones en funcion

de las necesidades, comentarios y requerimientos de la organizacién como de los participantes.

Certificado:

A la terminacion de la capacitacion, se entregaran certificados de asistencia virtuales mismos que
podran ser descargados por los asistentes.

COOPERATIVA DE AHORRO Y
CREDITO SOL DE LOS ANDES

OTORGA EL
SIGUIENTE
CERTIFICADO DE PARTICIPACION A LA CAPACITACION
DE:
ELABORACION DE PLAN ESTRTEGICO ORGANIZACIONAL Y
SU ALINEACION EN EL PLAN OPERATIVO ANUAL Y
PRESUPUESTO

Ha cumplido con el respectivo plan de estudios, aprobando la
capacitacién realizada de manera satisfactoria.

llustracion 5-8: Certificado de Elaboracion de plan estratégico

organizacional.
Realizado por: Remache, J. 2023.
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5.8.1.7. Estrategia #7: Capacitacion de los fundamentos sobre prevencién de lavado de activos

y financiamiento de delitos

Tabla5-41:  Capacitacion de los Fundamentos sobre prevencion de lavado de activos y

financiamiento de delitos.

. Capacitacion de los Fundamentos sobre prevencion de lavado de
Estrategia . . . .
activos y financiamiento de delitos.

Dar a conocer todos los colaboradores de la Cooperativa Sol de
Objetivo los Andes sobre la prevencion de lavado de activos y
financiamiento de delitos.

= Riesgo de actividad Comercial
Indicadores = Riesgo de servicios y documentacion

= Riesgo de actividad, cuentas y transacciones

= Se trataran los siguientes temas:
i = Actividades llicititas

N7 Actividades = Corrupcién Administrativa

= Prevencion del lavado de activos

= QOrganismos de control

Responsable Gerente

Duracion 2 semanas

= Recursos Materiales
Recursos = Recursos Econdémicos
= Recursos Humanos

Costo El costo sera de $278.75

Realizado por: Remache, J. 2023.
Plan de Capacitacion:

Tema de la Capacitacion: Capacitacion de los Fundamentos sobre prevencion de lavado de

activos y financiamiento de delitos.

Subtemas:

e Introduccién a la Prevencion de Lavado de Activos y Financiamiento de Delitos
e Tipos de actividades delictivas
e Marco legal y regulatorio

e Reporte de operaciones sospechosas
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Objetivo del Plan de Capacitacidn: Brindar a los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Sol de los Andes los conocimientos y herramientas necesarias para identificar y prevenir

de manera oprima el lavado de activos o delitos financieros en la institucion.

Objetivos Especificos

e Generar una ayuda a los colaboradores de la organizacion estableciendo procedimientos y
protocolos necesarios para prevenir ataques financieros.

e Senalar la importancia de brindar un servicio cuidadoso con clientes, proveedores y socios
comerciales.

o Desarrollar protocolos internos que prevengan el uso indebido del sistema financiero

organizacional.

Publico Objetivo: Miembros activos de toda la Cooperativa Sol de los Andes que cuenta con 23
colaboradores.

Duracion:

Tabla 5-42:  Duracion Capacitacion #7

Introduccion a Sala de
Reunione
s de la
de Lavado de COAC

la Prevencion

“Sol de |° . 0°
noviembr 2 15:00 a | Domingo

los
Financiamient Andes”- e del 2023 17:00

Juan
Montalvo
y Chile
Sala de
Reunione
s de la
COAC 06 al 08 No aplica/
“SOI de de No ap“ca ACtiVidade
los noviembr s de Auto
Andes”- e del 2023 desarrollo
Juan
Montalvo
y Chile
Sala de
Reunione
s de la
Marco legal y P . COAC 12. it dadtly a .
i resencial | . noviembr 2 . Domingo
regulatorio Sol de e del 2023 17:00
los
Andes”’-
Juan

Activos y | Presencial

o de Delitos

Tipos de
actividades Virtual
delictivas.
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Montalvo
y Chile
Sala de
Reunione
s de Ila
COAC 13 al 17 No aplica/
los noviembr s de Auto
Andes™- e del 2023 desarrollo
Juan
Montalvo
y Chile

Reporte  de
operaciones Virtual
sospechosas

20 horas

Realizado por: Remache, J. 2023.

Recursos por utilizar:

Recursos Humanos:

o Experto en el tema o Facilitador con conocimientos solidos sobre la prevencion de lavado de
activos y financiamiento de delitos.

e Personal de apoyo de la misma organizacion encargados en colaborar con la logistica y
organizacion de la capacitacion.

Recursos Materiales

e Espacio para la capacitacion

e Material Audiovisual

e Dispositivos tecnoldgicos como computadores o dispositivos moviles

Recursos Financieros

Tabla 5-43: Recursos Financieros capacitacion #7

Descripcion. Cantidad. CO.StO . Costo total.
unitario.

Sueldo al facilitador o
instructor de la |1 $250,00 $250,00
capacitacion.

Refrigerios. 23 $1.25 $28.75

TOTAL. $278.75
Realizado por: Remache, J. 2023.
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Implementacion:

El plan de capacitacion deberé seguir el orden programado y se realizaran adaptaciones en funcion

de las necesidades, comentarios y requerimientos de la organizacién como de los participantes.

Certificado:
A la terminacion de la capacitacion, se entregaran certificados de asistencia virtuales mismos que

podrén ser descargados por los asistentes.

COOPERATIVA DE AHORRO Y
CREDITO SOL DE LOS ANDES

OTORGA EL
SIGUIENTE
CERTIFICADO DE PARTICIPACION A LA CAPACITACION
DE:

FUNDAMENTOS SOBRE PREVENCION DE LAVADO DE
ACTIVOS Y FINANCIAMIENTO DE DELITOS

Ha cumplido con el respectivo plan de estudios, aprobando la
capacitacion realizada de manera satisfactoria.

llustracion 5-9:  Certificado de los fundamentos sobre prevencién de lavado

de activos y financiamiento de delitos

Realizado por: Remache, J. 2023.
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CONCLUSIONES

= En el transcurso de la investigacion se empled el enfoque cualitativo y cuantitativo, esto
debido a que se uso la herramienta de recopilacion de datos que es la encuesta misma que nos
ayudo a la recopilacion de datos de manera Optima, ademas se opté el enfoque de
investigacion deductivo debido a que parte de una ley general a aspectos especificos, se uso
el nivel de investigacion descriptivo ya que nos permitié una detallada presentacion y
comprension de lo estudiado. Este conjunto de decisiones metodoldgicas respaldd la

generacion de conocimientos validos y significativos para la investigacion.

= En este trabajo se pudo evidenciar que dentro de la Cooperativa Sol de los Andes no existe
una herramienta de evaluacién de desempefio bien definida lo que influye para que los
colaboradores no puedan ser calificados y evaluados acuerdo a su desempefio, causando que
la organizacion tenga dificultades en el momento de asignar funciones, dentro de esto
podemos destacar que se encontr6 un escenario donde se evidenciaron que en la mayoria de

cargos existe un dualidad o en algunos casos una triplicidad de cargos o funciones .

= A la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sol de los Andes se le pudo brindar un disefio de
evaluacion de desempefio, estos tipos de evaluacion fueron generados de acuerdo a sus
necesidades, mismas que serviran de beneficio organizacional y profesional que le permitira

escalar a la empresa de manera notoria.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda el uso y la aplicacion de herramientas o métodos de evaluacién de desempefio,
esto debido a que gracias a que la aplicacion de las mismas puede reflejar mejoras en el
rendimiento de los colaboradores de manera efectiva, ayudando al cumplimiento de metas de
la organizacion, asi como de manera profesional. Cabe recalcar que la herramienta o método
de evaluacion de desempefio que deseen o crean conveniente aplicar debera ser de acuerdo a
las necesidades organizacionales, donde se tomen en cuenta a todos los miembros de la

organizacion y puedan medir su mejora.

Se sugiere que se realicen reuniones con los dirigentes o lideres de la organizacion donde se
planteen alternativas que puedan ayudar a mejorar la toma de decisiones de manera conjunta,
donde se puedan presentar los beneficios directos que se tienen de un trabajo de investigacion,
ya que estos ayudan a las organizaciones a brindar un mejor servicio y desempefiar de mejor
manera sus actividades, ademas se debe tomar en cuenta las opiniones de todos los dirigentes
o lideres y si alguno tiene alguna duda o preocupacion solventar sus inquietudes de manera

claray efectiva.

Se recomienda tomen en cuenta los factores que inciden de manera directa con el rendimiento
de los colaboradores para lograr evidenciar una mejora, ademas se debe tomar en cuenta que
la evaluacién propuesta abarca la mayoria de las necesidades en la organizacion por lo que

fuera de gran ayuda su uso e implementacién.
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